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ABSTRAK
Nama :  Herwandy
Nim :  10600112073
Judul Skripsi : Pengaruh Total Quality Management (TQM) Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero) Wilayah
Sulselrabar
Total Quality Management merupakan salah satu alat yang digunakan oleh
pelaku bisnis dalam meningkatkan kemajuan suatu perusahaan. Perusahaan
menggunakan Total Quality Management karena telah terbukti mampu menjadi
perhatian besar para manajer dalam meningkatkan kinerja perusahaan. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Total Quality Management Terhadap
(TQM) terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar
melalui tiga faktor TQM dari sebelas faktor TQM yaitu kerja tim, pendidikan dan
pelatihan,dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan.
Jenis penelitian ini kuantitatif dengan metode penelitian yang digunakan
adalah asosiatif. Adapun sumber data penelitian ini adalah karyawan PT. PLN
(Persero) Wilayah Sulselrabar dengan jumlah sampel 138 responden. Selanjutnya,
metode pengumpulan data yang digunakan adalah  kuesioner dan observasi. Lalu,
teknik pengolahan data, yaitu uji validitas dan realibilitas dan uji asumsi klasik,
dan teknik analisis data, yaitu regresi berganda dan uji hipotesis.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) Secara simultan faktor Total
Quality Management yaitu kerja tim, pendidikan dan pelatihan,dan pelibatan dan
pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) Wilayah Sulselrabar. 2) Secara parsial variabel kerja tim, pendidikan
dan pelatihan,dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil regresi yang telah dilakukan
menunjukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 60,6% hal ini menandakan
bahwa besar persentase variabel ketiga faktor dari sebelas faktor Total Quality
Management (TQM) dapat menjelaskan kinerja karyawan sedangkan 39,4%
dijelaskan oleh variabel lain. Hasil penelitian ini bisa memberikan informasi atau
sebagai sinyal kepada pihak perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan
perusahaan.
Kata Kunci: Kerja Tim, Pendidikan dan pelatihan, Pelibatan dan Pemberdayaan




Manajemen sumber daya manusia merupakan aktivitas yang perlu dan
memiliki peranan yang penting dalam sebuah organisasi. Fokus utamanya adalah
orang-orang atau para karyawan. Tanpa mereka tidak akan ada kebutuhan-
kebutuhan akan pengelolaan sumber daya lainnya. Karena aktivitas sumber daya
manusia ini melibatkan orang-orang sebagai karyawan, maka karyawan
merupakan salah satu unsur yang paling dominan dalam usaha pencapaian tujuan.
Sehingga dalam suatu organisasi aktivitas-aktivitas ini perlu untuk direncanakan
dan dikelola secara efektif dan efisien agar mencapai ttujuan dan hasil seperti
yang dikehendaki.
Seiring perkembangan globalisasi yang semakin maju di serba modern
memerlukan berbagai wawasan, ilmu pengetahuan, dan teknologi dalam dunia
usaha. Selain itu dibutuhkan juga sumber daya manusia yang berkualitas yang
mampu bersaing dalam bidang produksi maupun jasa. Kualitas sumber daya
manusia dapat mempengaruhi persaingan dalam meningkatkan usaha terhadap
kemajuan suatu perusahaan. Dengan menggunakan sistem manajemen yang baik
dimana sistem manajemen ini dapat dijadikan sebagai alat untuk meningkatkan
kinerja perusahaan melalui kinerja karyawannya. Salah satu alat manajemen
kualitas yang biasa digunakan adalah Total Quality Management (TQM).
Total Quality Management adalah alat yang telah banyak digunakan oleh
pelaku bisnis dunia dalam beberapa dekade terakhir yang terbukti mampu untuk
meningkatkan daya saing, kualitas, produktivitas dan profitabilitas. Krawjeski and
Ritzman, 2006 dalam (Munizu, 2010:185) Sejak tahun 1980-an TQM telah
mendapat perhatian besar dari para manajer, karena terbukti mampu
meningkatkan kinerja perusahaan.
(Zulian Yamit, 2013:7) dalam (Octris Orista: 2016) beberapa pengertian
kualitas yang dikembangkan oleh tiga pakar kualitas yang paling populer di
tingkat internasional yaitu W. Edwards Deming, Philip B. Crosby dan Joseph M.
Juran. Deming mendefinisikan kualitas adalah apapun yang menjadi kebutuhan
dan ke-inginan konsumen. Sedangkan Crosby mempersepsikan kualitas sebagai
nihil cacat, ke-sempurnaan dan kesesuain terhadap persyaratan, dan Juran
mendefinisikan mutu sebagai kesesuain terhadap spesifikasi. Ketiga persepsi
kualitas ini kemudian menjadi dasar pemikiran dalam Total Quality Management
(TQM), yang me-rupakan isu sentral dalam aktivitas bisnis.
Ada sebelas unsur-unsur kunci mutu total, yaitu: didasarkan pada strategi,
fokus pada pelanggan, obsesi terhadap mutu, pendekatan ilmiah, komitmen jangka
panjang, kerja tim, perbaikan sistem secara berkesinambungan, pendidikan dan
pelatihan, kebebasan melalui kontrol, kesatuan tujuan, pelibatan dan
pemberdayaan karyawan (Goetsch and Davis, 2002: 11-13) dalam (Scheuing dan
Christopher, 1993: 165-166) empat ide utama dalam pendekatan untuk semua
metode TQM. Empat ide itu adalah: kepuasan pelanggan, respek terhadap setiap
orang, manajemen berdasarkan fakta, dan perbaikan berkesinambungan.
Hadis Rasulullah SAW diriwayatkan oleh Bukhari, yaitu:
 اَِذإ َﺔَﻋﺎ ﱠﺴﻟا ْﺮَِﻈﺘْﻧَﺎﻓ َُﺔﻧﺎََﻣْﻷا ْﺖَﻌﱢﯿُﺿ ِ ﱠﷲ َلﻮُﺳَر َﺎﯾ ﺎَُﮭﺘَﻋﺎَِﺿإ َﻒْﯿَﻛ َلَﺎﻗ َلَﺎﻗ






Sungguh benarlah ucapan Rasulullah sholallahu’alaihi wa sallam di
atas. “Jika amanat telah disia-siakan, tunggu saja kehancuran terjadi.” Amanah
yang paling pertama dan utama bagi manusia ialah amanah ketaatan kepada Allah,
Pencipta, Pemilik, Pemelihara dan Penguasa alam semesta dengan segenap isinya.
Manusia hadir ke muka bumi ini telah diserahkan amanah untuk berperan
sebagai khalifah yang diwajibkan membangun dan memelihara kehidupan di
dunia berdasarkan aturan dan hukum yang memberi amanah, yaitu
Allah subhaanahu wa ta’aala.
Hadis tersebut apabila dikaitkan dengan konsep Total Quality
Management adalah konsep kualitas yang ada pada TQM yaitu kualitas sebagai
investasi suatu perusahaan. Dalam meningkatkan TQM maka suatu perusahaan
memerlukan sumber daya manusia yang berkualitas untuk hasil yang maksimal.
TQM bertujuan untuk menghasilkan hasil yang tanpa cacat atau mengurangi
kesalahan sehingga kebutuhan dan keinginan konsumen sesuai dengan harapan
mereka, sehingga untuk mendapatkan hasil tersebut maka dalam suatu perusahaan
harus menempatkan dan menyesuaikan karyawannya berdasarkan posisi dan ilmu
yang mereka kuasai, sebab sabda Rasulullah “apabila amanah diberikan kepada
yang bukan ahlinya maka tunggulah kehancuran itu” . sabda Rasulullah tersebut
sangat jelas bahwa untuk mencapai hasil yang memuaskan dan menhindari
banyaknya kesalahan yang muncul maka suatu perusahaan harus selektif dan lebih
berhati-hati dalam pemberian tugas dan tanggung jawab kepada karyawan.
Perusahaan berupaya untuk memperbaiki dan meningkatkan kualitas
pelayanan, kinerja, efisiensi dan efektivitasnya secara terencana dan melibatkan
partisipasi aktif dari semua unsur terkait dalam perusahaan agar pelaksanaannya
dapat berjalan dengan lancar. Dalam hal ini, dibutuhkan suatu sistem
pengendalian mutu yang sesuai dengan permasalahan tersebut yaitu Total Quality
Management (TQM).
Berdasarkan kebutuhan hidup manusia sangat bergantung pada
ketersediaan sumber daya energi. Salah satu sumber daya energi yang paling
penting ialah listrik. Hampir seluruh aktivitas maupun hasil karya cipta manusia
bergantung pada ketersediaan energi listrik. Demikian halnya dengan
perkembangan dunia usaha di dunia. Apapun jenis usahanya, baik itu usaha jasa,
dagang, atau pun manufaktur, energi listrik menjadi elemen penting terhadap
keberlangsungan aktivitas usaha sebuah perusahaan. Aktivitas-aktivitas
perusahaan baik yang bersifat rutin maupun umum, seluruhnya membutuhkan
ketersediaan energi listrik yang memadai.
PT. Perusahaan Listrik Negara (PLN) merupakan Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang berwenang di dalam mengelola energi listrik di tanah air.
PT. PLN (Persero) memegang peranan penting dalam membangun pertumbuhan
perekonomian di Indonesia. Hal ini terkait dengan salah satu visi PLN yakni
mengupayakan tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi. PT PLN
(Persero) sendiri merupakan BUMN yang berbentuk Perseroan, sebagaimana
halnya perusahaan yang berorientasi profit, PLN juga mengutamakan kinerja
karyawan yang lebih efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan,
menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas kehidupan
masyarakat.
PT. PLN (Persero) perlu mengantisipasi dan mempersiapkan diri dengan terus
meningkatkan kemampuan dan profesionalisme sumber daya manusia serta
melakukan strategi yang dapat dipertanggung jawabkan sehingga kebutuhan
masyarakat dapat terpenuhi. Tuntutan pelanggan yang semakin beragam kepada PT.
PLN (Persero) untuk menyediakan listrik dengan kualitas yang baik dan semaksimal
mungkin agar memenuhi kebutuhan listrik masyarakat Indonesia serta dalam
memenuhi target yang ada, meskipun merupakan pemain tunggal dalam bisnis
penyediaan listrik masyarakat.
Pada tahun 1994 Perusahaan Umum Listrik Negara diubah statusnya
menjadi Persero atau PT. PLN (Persero) berdasarkan PP. No. 23 tahun 1994,
dengan perubahan tersebut PT. PLN (Persero) Wilayah VIII semakin dituntut
untuk dapat berkarya dan mengembangkan sayapnya dalam ketenagalistrikan di
Kawasan Timur Indonesia (KTI) dan Provinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi
Tenggara pada khususnya.
Salah satu kantor cabang Perusahaan Listrik Negara (PLN) yaitu PT. PLN
(persero) Wilayah Sulselabar. Berlokasi di Jl. Hertasning Raya, Makassar,
Sulawesi Selatan. Dalam peningkatan kinerja karyawan PT. PLN (Persero)
Wilayah Sulselrabar, dimana karyawan dituntut untuk melakukan tugasnya
dengan baik. Fenomena yang terjadi pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar,
dimana mulai adanya masalah, mulai dari masalah kinerja.
Beberapa tahun terakhir masih mengalami masalah cadangan daya listrik
yang belum memadai, sehingga ketika terjadi kerusakan salah satu atau beberapa
pembangkit besar yang beroperasi di Sulawesi Selatan, maka saat itu krisis listrik
terjadi. Akhir tahun lalu, Sulawesi Selatan khususnya masih mengalami masalah
listrik yang ditandai dengan pemberlakuan pemadaman listrik secara bergilir.
Kondisi tersebut kerap menjadi keluhan masyarakat khususnya para pelanggan
listrik PLN selama ini (http://bisnissulawesi.com/2017/03/07/gm-baru-pln-
sulselbartra-harapan-baru-atasi-masalah-listrik-sulsel/).
Terdapat juga karyawan dalam menyelesaikan tugas tidak tepat waktu
sehingga kurangnya tanggung jawab, hal tersebut dapat dilihat dari warga yang
mengeluhkan reaksi pelayanan cepat PLN yang lambatnya perbaikan jika terjadi
kerusakan pada alatnya, kata salah seorang tokoh masyarakat warga Kota
Makassar, Daeng Narang di Makassar (https://gerakankonsumenmks.wordpress.c
om/2014).
Meskipun PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar telah melakukan
banyak perubahan pada perusahaannya namun kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) Wilayah Sulselrabar masih belum maksimal. Hal ini terlihat dari
meningkatnya gangguan dan keluhan pelanggan dari tahun ketahun. Berikut hasil
rekapitulasi mengenai gangguan dan keluhan PT. PLN (Persero) Wilayah
Sulselrabar tahun terakhir:
Sumber: EIS APKT, bidang niaga dan pelayanan pelanggan PT. PLN (Persero) Wilayah
Sulselrabar
Gambar 1.1 Data Rekapitulasi
Penelitian yang dilakukan oleh Zulaikha (2008), mengemukakan bahwa
TQM berpengaruh secara positif adalah alat yang dapat meningkatkan kinerja
manajerial dengan menggunakan empat variabel TQM. Namun ada beberapa
penelitian yang menunjukkan hubungan negatif antara TQM dengan kinerja
manajerial salah satunya adalah penelitian yang dilakukan oleh Dewi Mayasari
(2009) yang menggunakan enam variable TQM hasilnya tidak dapat dijelaskan
baik secara simultan maupun secara parsial sehingga menimbulkan ketidak
konsistenan (tidak sesuai dengan teori).
Berdasarkan hal tersebut penulis tertarik untuk melakukan penelitian
mengenai tiga variabel yang berkaitan dengan TQM, yaitu kerja tim, pendidikan
dan pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan yang ada pada PT. PLN
(Persero) Wilayah. Sehingga judul yang diangkat oleh penulis adalah: Pengaruh
Total Quality Managament (TQM) terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) Wilayah Sulselrabar.
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Rekapitulasi Jumlah Gangguan dan Keluhan Pelanggan
PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar
Tahun Total
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas maka rumusan masalah penelitian ini
adalah:
1. Apakah kerja tim, pendidikan dan pelatihan serta pelibatan dan pemberdayaan
karyawan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT.
PLN (Persero) Wilayah ?
2. Apakah kerja tim berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) Wilayah ?
3. Apakah pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT. PLN (Persero) Wilayah ?
4. Apakah pelibatan dan pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah ?
C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah penelitian yang
diajukan, maka tujuan yang hendak dicapai adalah:
Untuk mengetahui apakah ada pengaruh kerja tim, pendidikan dan
pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan kepada karyawan terhadap
kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar secara simultan
maupun parsial.
2. Kegunaan Penelitian
Adapun kegunaan penelitian ini adalah:
a. Bagi perusahaan.
Sebagai bahan masukan bagi perusahaan PT. PLN (Persero) Wilayah
Sulselrabar mengenai bagaimana menerapkan Total Quality Management
terhadap kinerja karyawan.
b. Bagi perguruan tinggi.
Memberikan sumbangsih ilmu pengetahuan guna menambah khasanah
keilmuan kepada segenap pembaca dan Universitas Islam Negeri Alauddin
Makassar khususnya Program Studi Manajemen.
c. Bagi penulis.
Diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat dan pengetahuan
bagi penulis dalam memecahkan suatu masalah dengan membandingkan antara




Sebelum membahas tentang Mutu perlu diketahui, Dr. W. Edward Deming
diakui sebagai “Bapak Mutu”. Dr. Deming memperoleh gelar Ph.D dalam
matematika dan fisika dari Universitas Yale. Awalnya dia berkenalan dengan
konsep dasar manajemen tradisional pada akhir tahun 1920-an, saat milik Western
pertanyaan, “Bagaimana cara terbaik untuk perusahaan dalam memotivasi
karyawan”. Deming menemukan sistem motivasi tradisional yang digunakan pada
masa itu tidak cocok lagi dan secara ekonomis tidak produktif. Dalam sistem
tersebut, pemberian insentif dikaitkan dengan jenis pekerjaan dengan harapan bisa
memperbesar output pekerja, yang dilanjut dengan inspeksi atas proses kerja
termasuk mencatat butir-butir kesalahan pekerjaan karyawan.
Selama perang dunia II Deming berkesempatan menunujukkan kepada
pemerintah bagaimana metode kontrol mutu secara statistik Shewhart dapat
diajarkan kepada para pekerja dan menjalankannya dalam praktik di pabrik-pabrik
perlengkapan perang yang sedang sibuk. Pada tahun 1947 mengirimnya ke Jepang
untuk mempersiapkan sensus nasional di negeri tersebut. Sementara itu, para
manajer Amerika mulai melupakan ajaran kontrol mutu yang diberikan pada
jaman perang dan mereka kembali pada gaya dan praktik manajemen tradisional
sebelum perang. Bersamaan dengan itu, Deming yang terlibat dalam metode
kontrol mutu mendapatkan sambutan hangat di Jepang. Orang jepang mengaitkan
keberhasilan ekonomi mereka dengan metodologi mutu Dr. Deming.
Menurut W Edward Deming, Mutu ialah kesesuaian dengan kebutuhan
pasar atau konsumen. Perusahaan yang bermutu ialah perusahaan yang menguasai
pangsa pasar karena hasil produksinya sesuai dengan kebutuhan konsumen,
sehingga menimbulkan kepuasan bagi konsumen. Jika konsumen merasa puas,
maka mereka akan setia dalam membeli produk perusahaan baik berupa barang
maupun jasa.
Goetsch dan Davis (Tjiptono, 1995 : 51) mendefinisikan kualitas sebagai:
”Suatu kondisi dinamis yang berhubungan dengan produk, jasa, manusia, proses
dan lingkungan yang memenuhi atau melebihi harapan”. Adapun dimensi kualitas
itu meliputi performansi (performance), keistimewaan produk (features),
kehandalan (reliability), kesesuaian (conformance), keawetan (durability),
kegunaan (serviceability), estetika (aesthetics), dan kualitas yang dipersepsikan
(perceived quality).
Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa konsep kualitas
memiliki arti memuaskan kepada yang dilayani, baik internal maupun eksternal
atau dalam arti optimal adalah sebagai pemenuhan atas tuntutan atau persyaratan
pelanggan atau masyarakat.
Sejarah perkembangan mutu atau kualitas, telah dikenal sejak empat ribu
tahun yang lalu, ketika bangsa Mesir Kuno mengukur dimensi batu-batu yang
digunakan untuk membangun piramida. Namun seiring dengan perkembangan
zaman dan revolusi industri, fungsi kualitas kemudian berkembang
melalui beberapa tahap sebagai berikut:
1. Inspeksi (Inspection)
Konsep mutu modern dimulai pada tahun 1920-an. Kelompok mutu yang
utama adalah bagian inspeksi/peninjauan. Selama produksi, para inspector
mengukur hasil produksi berdasarkan spesifikasi. Namun, bagian inspeksi tidak
independen karena biasanya mereka melapor ke pabrik. Hal ini pada akhirnya
menyebabkan perbedaan kepentingan. Jadi, seandainya inspeksi menolak hasil
satu alur produksi yang tidak sesuai, maka bagian pabrik akan berusaha
meloloskannya tanpa mempedulikan mutu dari produksi tersebut.
Pada masa ini ada beberapa orang ahli di bidang statistic yang namanya
cukup mencuat di permukaan, yaitu antara lain Walter A. Sewhart (1924) yang
menemukan konsep statistic untuk pengendalian variable-variabel produk, seperti
panjang, lebar, berat, tinggi, dan sebagainya. Sedang H.F.Dadge dan H.G. Romig
(akhir 1920) merupakan pelopor dalam pengambilan sampel untuk menguji
penerimaan produk (acceptance sampling).
2. Pengendalian Mutu (Quality Control)
Pada tahun 1924-an, kelompok inspeksi kemudian berkembang menjadi
bagian pengendalian mutu. Adanya Perang Dunia II mengharuskan produk militer
yang bebas cacat, sehingga mutu produk militer dijadikan sebagai salah satu
faktor yang menentukan kemenangan dalam peperangan. Tentu saja hal ini harus
dapat diantisipasi melalui pengendalian yang dilakuan selama proses produksi,
menyebabkan tanggug jawab megenai mutu dialihkan ke bagian quality control
yang independen. Bagian ini kemudian memiliki otonomi penuh dan terpisah dari
bagian pabrik. Selain itu, para pemeriksa mutu juga dibekali dengan perangkat
statistika seperti diagram kendali dan penarikan sampel.
Pada tahap ini dikenal seorang tokoh yaitu Feigenbaum (1983) yang
merupakan pelopor Total Quality Control pada tahun 1960. Kemudian pada tahun
1970 Feegenbaum kembali memperkenalkan konsep baru, yaitu Total Quality
Control Organizationwide, disusul pada tahun 1983 Feigenbaum mengenalkan
konsep baru lainnya, yaitu konsep Total Quality System.
3. Pemastian Mutu (Quality Assurance)
Terkait dengan rekomendasi yang dihasilkan dari teknik-teknik statistis
sering kali tidak dapat dilayani oleh struktur pengambilan keputusan yang ada,
pengendalian mutu (quality control) kemudian berkembang menjadi pemastian
mutu (quality assurance). Bagian pemastian mutu ini bertugas untuk memastikan
proses dan mutu produk melalui pelaksanaan audit operasi, pelatihan, analisis
kinerja teknis, dan petunjuk operasi demi peningkatan mutu. Pemastian mutu
bekerja sama-sama dengan bagian-bagian lain yang bertanggung jawab penuh
terhadap mutu kinerja masing-masing bagian.
4. Manajemen Mutu (Quality Management)
Pemastian mutu bekerja berdasarkan status quo (keadaan sebagaimana
adanya), sehingga upaya yang dilakukan hanyalah memastikan pelaksanaan
pengendalian mutu, tapi sangat sedikit pengaruh untuk meningkatkannya. Karena
itu, untuk mengantisipasi persaingan, aspek mutu perlu selalu dievaluasi dan
direncanakan perbaikannya melalui penerapan fungsi-fungsi manajemen mutu.
5. Manajemen Mutu Terpadu (Total Quality Management)
Dalam perkembangan manajemen mutu, ternyata bukan hanya fungsi
produksi yang mempengaruhi kepuasan pelanggan terhadap mutu. Dalam hal ini,
tanggung jawab terhadap mutu tidak cukup hanya dibebankan kepada suatu
bagian tertentu, tetapi sudah menjadi tanggung jawab seluruh individu di
perusahaan. Pola inilah yang kemudian disebut Total Quality Management.
Pengendalian kualitas berkembang menjadi penjaminan kualitas yang
berfokus kepada proses dan kualitas produk melalui pelaksanaan audit operasi,
pelatihan analisis, kinerja teknis, dan petunjuk operasi untuk peningkatan kualitas.
Aspek kualitas mulai di evaluasi melalui penerapan fungsi-fungsi manajemen
kualitas. 1985-1990 Diperkenalkannya konsep total quality management oleh
Frederick Taylor pada tahun 1990-an, yang dikenal dengan sebutan Father of
scientific Management dan terkenal dengan teorinya Time and Motion Studies.
Total Quality Management berkembang menjadi Learning organization yang
menggunakan filosofi continous quality improvement dan menggunakan konsep
manajemen pengetahuan.
B. Total Quality Management
TQM atau Total Quality Management, merupakan perkembangan dari tiga
stage yaitu inspeksi kualitas, kontrol kualitas dan quality assurance. Konsep TQM
sebenarnya sudah muncul sejak tahun 1940an, yaitu tepatnya pada saat kekalahan
Jepang pada Perang Dunia II, yang pada akhirnya membangkitkan budaya Jepang
dalam membangun sistem jaminan kualitas. Kehadiran W. Edward Deming di
Jepang pada tahun 1950 menjadi pemicu semangat ilmuwan Jepang dalam
membangun dan memperbaiki sistem kualitas. Keberhasilan dan kemajuan yang
sangat pesat di bidang kualitas pada perusahaan Jepang kemudian menjadi
perhatian perusahaan di negara maju lainnya. Perusahaan kelas dunia kemudian
mempelajari kultur/perilaku perusahaan Jepang dalam mengembangkan konsep
kualitas. Hasil studi menunjukkan bahwa salah satu penyebab keberhasilan
perusahaan Jepang adalah dengan diterapkannya Total Quality Management.
Sebelum membahas tentang Manajemen Mutu Total (Total Quality
Management) perlu diketahui definisi tentang mutu. Tidak ada makna yang pasti
mengenai mutu, semuanya tergantung atas kriteria dan konteks yang sedang di-
alami baik oleh produsen maupun konsumen. Banyak pakar yang mendefinisikan
mutu berdasarkan sudut pandangnya masing-masing. Berikut beberapa definisi
mutu menurut para pakar mutu atau kualitas.
(Goetsch and Davis, 2002:3) mutu adalah keadaan dinamik yang di-
asosiasikan dengan produk, jasa, orang dan proses, dan lingkungan yang mencapai
harapan pelanggan. (Zulian Yamit, 2013:7) dalam (Octriz Orista: 2016) beberapa
pengertian kualitas yang dikembangkan oleh tiga pakar kualitas yang paling
populer di tingkat internasional yaitu W.Edwards Deming, Philip B. Crosby dan
Joseph M. Juran. Deming mendefinisikan kualitas adalah apapun yang menjadi
kebutuhan dan ke-inginan konsumen. Sedangkan Crosby mempersepsikan
kualitas sebagai nihil cacat, ke-sempurnaan dan kesesuain terhadap persyaratan.
Dan Juran mendefinisikan mutu sebagai kesesuain terhadap spesifikasi.Ketiga
persepsi kualitas ini kemudian menjadi dasar pemikiran dalam Total Quality
Management (TQM), yang me-rupakan isu sentral dalam aktivitas bisnis.
Total Quality Management merupakan suatu pendekatan dalam
menjalankan usaha yang mencoba untuk memaksimumkan daya saing organisasi
melalui perbaikan terus-menerus atas produk, jasa, manusia, proses dan
lingkungannya (Tjiptono, 2003:4).
Tobin (1990) mendefinisikan TQM sebagai usaha terintegrasi total untuk
mendapatkan manfaat kompetitif dengan carasecara terus-menerus memperbaiki
setiap fase budaya onal (Rivai, 2014:307).
Witcher (1990) menekankan pada pentingnya aspek-aspek TQM
menggunakan penjelasan berikut :
1. Total : menandakan bahwa setiap orang dalam perusahaan harus
dilibatkan (bahkan mungkin pelanggan dan pemasok).
2. Quality : mengindikasikan bahwa keperluan-keperluan pelanggan
sepenuhnya dipenuhi.
3. Management : menjelaskan bahwa eksekutif seniorpun harus komit
secara penuh. (Rivai, 2014:307)
Dalam (Goetsch and Davis, 2002:14) Mutu total bukan hanya satu konsep
yang berdiri sendiri. Konsep itu merupakan sejumlah konsep terkait yang diikat
bersama untuk menciptakan satu pendekatan komprehensif terhadap pelaksanaan
bisnis. Banyak orang menyumbang dengan cara-cara yang berarti bagi
perkembangan berbagai konsep yang umum dikenal sebagai mutu total. Tiga
penyumbang utama adalah W. Edwards Deming, Joseph M.Juran dan Philip B.
Crosby. Selain ketiga orang ini ketiga orang ini, banyak yang me-nambahkan juga
nama seperti Ahmad V. Feigenbaum dan sejumlah ahli dari jepang seperti Shigeo
Shingo.
Tabel 2.1
14 Langkah Untuk Menerapkan Perbaikan Mutu Menurut Deming
1) Ciptakanlah konstanta tujuan kearah perbaikan produk dan jasa untuk
bersaing, tetaplah dalam bisinis, dan berikanlah pekerjaan.
2) Berhentilah bergantung pada inspeksi untuk mencapai mutu. Bangunlah
mutu dari awal.
3) Ambillah filosofi baru. Manajemen harus belajar bahwa itu merupakan satu
ekonomi baru dan siap untuk menantang, pelajarilah tanggung jawab
mereka, dan ambillah kepemimpinan untuk mereka.
4) Berhentilah mengimbali kontrak berdasarkan permintaan yang rendah.
5) Perbaikilah terus-menerus dan selalu sistem produk dan jasa, untuk
meningkatkan mutu dan produktivitas, dan dengan demikian secara konstan
mengurangi biaya.
6) Adakanlah pelatihan ditempat kerja.
7) Adakanlah kepemimpinan. Tujuan kepemimpinan hendaknya membantu
orang lain dan teknologi untuk bekerja lebih baik.
8) Buanglah ketakutan agar setiap orang bisa bekerja secara efektif.
9) Uraikanlah hambatan-hambatan antara departemen sehingga orang bisa
bekerja sebagai kelompok.
10) Hilangkanlah slogan, desakan, dan target untuk angkatan kerja. Karena
semua itu menciptakan hubungan adversasial.
11) Hapuslah kuota dan manajemen berdasarkan sasaran. Gantikanlah ke-
pemimpinan.
12) Hilangkanlah hambatan-hambatan yang menganggur kebanggaan karyawan
akan pekerjaan.
13) Adakanlah suatu program pendidikan dan perbaikan diri yang giat.
14) Lakukanlah transformasi atas pekerjaan setiap orang dan tempatkan setiap
orang untuk bekerja berdasarkan itu.
Sumber : (Goetch and Davis, 2002:17)
Selanjutnya Juran mengemukakan sepuluh langkah untuk memperbaiki
mutu manajemen total yaitu:
Tabel 2.2
10 langkah untuk memperbaiki mutu manajemen total menurut Juran
1) Bangunlah kesadaran baik dari kebutuhan akan perbaikan, maupun peluang
untuk perbaikan.
2) Tetapkanlah tujuan untuk perbaikan.
3) Organisasikan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
4) Berikanlah pelatihan.





10) Pertahankan momentum dengan membangun perbaikan pada sistem regular
perusahaan
Sumber : (Goetch and Davis, 2002:17)
Sedangkan empat belas langkah perbaikan mutu manajemen total menurut
Crosby, yaitu:
Tabel 2.3
14 langkah perbaikan mutu manajemen total menurut Crosby
1) Perjelas bahwa manajemen memang setia kepada mutu untuk jangka panjang.
2) Bentuklah kelompok mutu silang departemen.
3) Identifikasi dimana ada masalah terkini dan potensial.
4) Taksirlah biaya mutu dan jelaskan bagaimana itu digunakan sebagai alat
manajemen.
5) Tingkatkan kesadaran mutu dan komitmen pribadi dari semua karyawan.
6) Lakukanlah tindakan segera untuk memperbaiki masalah yang teridentifikasi.
7) Tetapkanlah program tingkat kerusakan nol (Zero Defects).
8) Latihlah para penyelia untuk mewujudkan tanggung jawab mereka dalam
program mutu.
9) Pertahankanlah hari tanpa kerusakan (Zero Defects Day) untuk memastikan
bahwa semua karyawan sadar akan adanya arah baru.
10) Doronglah para individu dan kelompok untuk menetapkan tujuan perbaikan
baik personal maupun kelompok.
11) Doronglah karyawan untuk membantu memberitahu manajemen tentang
hambatan yang mereka hadapi dalam upaya untuk mencapai tujuan mutu.
12) Kenalilah dan akuilah karyawan yang berpartisipasi.
13) Implementasikan dewan mutu untuk mempromosikan komunikasi yang
bersinambung.
14) Ulangi segala sesuatu untuk mengilustrasikan bahwa perbaikan mutu adalah
suatu proses tanpa akhir.
Sumber : (Goetsch and Davis, 2002:21)
(Goetsch and Davis, 2002 : 11-13) dalam bukunya mengemukakan ada
sebelas unsur-unsur kunci mutu total, yaitu :
1. Didasarkan pada strategi. Organisasi-organisasi mutu total memiliki rencana
strategis yang komprehensif, yang memuat sekurang-kurangnya unsur-unsur
berikut: visi, misi sasaran luas, dan kegiatan yang harus diselesaikan untuk
mencapai sasaran yang luas. Rencana strategik dari organisasi mutu total
dirancang untuk memberikannya suatu keunggulan bersaing yang mampu
menopang dipasaran. Keunggulan bersaing dari organisasi mutu total dipacu
kearah pencapaian mutu yang memimpin dunia dan memperbaikinya terus-
menerus selamanya.
2. Fokus kepada pelanggan. Dalam tatanan(setting) mutu total, pelanggan
adalah pengemudi. Ini berlaku baik untuk pelanggan internal. Pelanggan
eksternal menetapkan mutu dari produk atau jasa yang diserahkan. Pelanggan
internal membantu menetapkan mutu orang, proses, dan lingkungan yang
berhubungan dengan produk atau jasa.
3. Obsesi terhadap mutu. Dalam organisasi mutu total, pelanggan internal dan
ekstrnal yang menetapkan mutu. Dengan mutu yang sudah ditetapkan,
organisasi selanjutnya harus terobsesi untuk memenuhi atau melebihi
ketetapan ini. Ini berarti bahwa semua personil pada semua tingkatan
melakukan terhadap semua aspek pekerjaan dari sudut pandang tentang
bagaimana kita dapat melakukan hal ini dengan lebih baik, bila sebuah
organisasi terobsesi pada mutu, cukup baik itu tidak pernah cukup baik.
4. Pendekatan ilmiah. Pengecam mutu total kadang kala memandang mutu total
sebagai tidak lebih dari “kesanggupan orang cengeng”walaupun benar bahwa
keteramiplan orang, keterlibatan dan pemberian wewenang itu penting dalam
tatanan mutu total, semua itu hanya menggambarkan hanya satu bagian dari
persamaan. Bagian penting lain dari persamaan adalah penggunaan
pendekatan ilmiah dalam struktur kerja dan dalam pengambilan keputusan
dan pemecahan masalah yang berhubungan dengan pekerjaan. Ini berarti
bahwa data keras digunakan dalam menetapkan tolak ukur, memantau
kinerja, dan melakukan peningkatan.
5. Komitmen jangka panjang. Organisasi yang mengimplementasikan inovasi
manaejemn sesudah mengikuti seminar jangka pendek sering kali gagal
dalam usaha awal mereka untuk melakukan pendekatan mutu total. Ini di-
sebabkan karena mereka melakukan pendekatan mutu total sebagai sekedar
inovasi manajemen lain lagi dan bukan sebagai cara menjalankan bisnis yang
sama sekali baru yang menuntut budaya perusahaan yang sama sekali baru.
6. Kerja kelompok. Dalam organisasi yang dikelola secara tradisional, usaha
bersaing terbaik seringkali ada diantara departemen-departemen didalam
organisasi. Persaingan internal canderung menggunakan energi yang
seharusnya difokuskan pada perbaikan mutu, dan pada gilirannya, persaingan
eksternal.
7. Peningkatan sistem terus-menerus. Produk-produk dikembangankan dan jasa
diserahkan oleh orang yang menggunakan proses didalam lingkungan
(sistem). Dalam rangka terus memperbaiki mutu produk atau jasa-yang
merupakan tujuan fundamental dalam sebuah tatanan mutu total. Penting
untuk terus memperbaiki sistem.
8. Pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan adalah fundamental bagi
mutu total karena menggambarakan cara terbaik untuk memperbaiki orang
secara terus-menerus. Menurut Sholtes, dalam sebuah organisasi bermutu
setiap orang terus belajar. Manajemen mendorong karywan untuk terus me-
ningkatkan tingkat keterampilan teknis mereka dan keahlian professional
mereka. Orang mendapatkan suatu penguasaan yang semakin besar atas
pekerjaan mereka dan belajar untuk memperluas kemampuan mereka.Melalui
pendidikan dan pelatihan itulah orang yang tahu bagaiman bekerja keras, juga
mempelajari bagaimana bekerja secara cerdik.
9. Kebebasan melalui kontrol. Melibatkan dan memberi wewenang kepada
karyawan adalah fundamental bagi mutu total sebagai suatu cara yang secara
serempak (simultan) mengarahkan lebih banyak pikiran untuk menghadapi
proses pengambilan keputusan dan meningkatkan kepemilikan yang
dirasakan karyawan atas keputusan-keputusan yang diambil.
10. Kesatuan tujuan. “dalam rangka menerapkan pendekatan mutu total,
organisasi harus memiliki kesatuan tujuan. Ini berarti bahwa politik internal
tidak memiliki tempat dalam sebuah organisasi bermututotal. Sebaliknya,
kerjasama atau kolaborasi harus menjadi norma.
11. Keterlibatan dan pemberian wewenang kepada karyawa. Pemberian
wewenang berarti bukan sekedar melibatkan orang melainkan melibatkan
mereka satu suara yang nyata. Salah satu dari cara ini dapat dilakukan dengan
membuat struktur pekerjaan yang memungkinkan karyawan mengambil ke-
putusan menyangkut perbaikan proses kerja dalam paremeter yang
dispesifikasikan dengan baik.
Sejalan dengan unsur-unsur kunci mutu total yang dikemukakan oleh
Goetsch and Davis dalam (Scheuing dan Christopher, 1993: 165-166) empat ide
utama dalam pendekatan untuk semua metode TQM. Empat ide itu adalah:
kepuasan pelanggan, respek terhadap setiap orang, manajemen berdasarkan fakta,
dan perbaikan berkesinambungan.
Hadis Rasulullah SAW diriwayatkan oleh Bukhari, yaitu:
 َﺔَﻋﺎ ﱠﺴﻟا ْﺮَِﻈﺘْﻧَﺎﻓ َُﺔﻧﺎََﻣْﻷا ْﺖَﻌﱢﯿُﺿ اَِذإ ِ ﱠﷲ َلﻮُﺳَر َﺎﯾ ﺎَُﮭﺘَﻋﺎَِﺿإ َﻒْﯿَﻛ َلَﺎﻗ َلَﺎﻗ






Sungguh benarlah ucapan Rasulullah sholallahu’alaihi wa sallam di
atas. “Jika amanat telah disia-siakan, tunggu saja kehancuran terjadi.” Amanah
yang paling pertama dan utama bagi manusia ialah amanah ketaatan kepada Allah,
Pencipta, Pemilik, Pemelihara dan Penguasa alam semesta dengan segenap isinya.
Manusia hadir ke muka bumi ini telah diserahkan amanah untuk berperan
sebagai khalifah yang diwajibkan membangun dan memelihara kehidupan di
dunia berdasarkan aturan dan hukum yang memberi amanah, yaitu
Allah subhaanahu wa ta’aala.
Hadis tersebut apabila dikaitkan dengan konsep Total Quality
Management adalah konsep kualitas yang ada pada TQM yaitu kualitas sebagai
investasi suatu perusahaan. Dalam meningkatkan TQM maka suatu perusahaan
memerlukan sumber daya manusia yang berkualitas untuk hasil yang maksimal.
TQM bertujuan untuk menghasilkan hasil yang tanpa cacat atau mengurangi
kesalahan sehingga kebutuhan dan keinginan konsumen sesuai dengan harapan
mereka, sehingga untuk mendapatkan hasil tersebut maka dalam suatu perusahaan
harus menempatkan dan menyesuaikan karyawannya berdasarkan posisi dan ilmu
yang mereka kuasai, sebab sabda Rasulullah “apabila amanah diberikan kepada
yang bukan ahlinya maka tunggulah kehancuran itu” . sabda Rasulullah tersebut
sangat jelas bahwa untuk mencapai hasil yang memuaskan dan menhindari
banyaknya kesalahan yang muncul maka suatu perusahaan harus selektif dan lebih
berhati-hati dalam pemberian tugas dan tanggung jawab kepada karyawan.
C. Prinsip Total Quality Management (TQM)
TQM merupakan suatu konsep yang berupaya melaksanakan manajemen
kualitas sehingga diperlukan perubahan besar dalam budaya dan sistem nilai suatu
organisasi. Menurut (Schuing dan Christopher, 1993: 165-166) empat ide utama
untuk semua metode TQM adalah :
1) Kepuasan pelanggan
2) Respek terhadap setiap orang
3) Mnajemen berdasarkan fakta
4) Perbaikan berkesinambungan
Dalam (Tjiptono:2003:14) Menurut Hensler dan Brunell (2003) ada empat
prinsip utama dalam TQM , yaitu :
1) Kepuasan pelanggan
2) Respek terhadap setiap orang
3) Manajemen berdasarkan fakta
4) Perbaikan secara berkesinambungan
D. Kerja Tim/Team Work
Kerja sama tim merupakan salah satu unsur fundamental dalam TQM. Tim
merupakan sekelompok orang yang memiliki tujuan bersama yang telah
direcanankan. Faktor-faktor yang mendasari perlunya dibentuk tim-tim tertentu
dalam suatu perusahaan adalah:
1) Pemikiran dari dua orang atau lebih cenderung lebih baik dari pada pemikiran
satu orang saja.
2) Konsep sinergi [ 1 + 1 > 2 ], yaitu bahwa dari keseluruhan (tim) jauh lebih baik
dari pada jumlah bagiannya (anggota individual).
3) Anggota tim dapat salin mengenal dan salin percaya, sehingga mereka dapat
salin membantu.
4) Kerja sama tim dapat menyebabkan komunikasi terbina dengan baik.
Tidak semua kumpulan orang dapat dikatakan tim. Untuk dapat dianggap
sebagai tim maka sekumpulan orang tertentu harus memiliki karakteristik sebagai
berikut:
1. Ada kesepakatan terhadap misi tim. Agar suatu kelompok dapat menjadi tim
dan supaya tim tersebut dapat bekerja dengan efektif, semua anggotanya
memahami dan menyepakati misinya.
2. Semua anggoya menaati peraturan tim yang berlaku. Suatu tim harus memiliki
peraturan yang berlaku, sehingga dapat membentuk kerangka usaha pencapain
misi. Suatu kelompok atau grup dapat menjadi tim manakala ada kesepakatan
terhadap misi dan ketaatan terhadap peraturan yang berlaku.
3. Ada pembagian tanggung jawab dan wewenang yang adil. Keberadaan tim
tidak meniadakan struktur dan wewenang. Tim dapat berjalan dengan baik
apabila tanggung jawab dan wewenang dibagi dan setiap anggota diperlakukan
secara adil.
4. Orang beradaptasi terhadap perubahan. Dalam TQM, perubahan bukan saja tak
terelakkan tetapi juga diperlukan sekali, tapi orang umumnya menolak
perubahan. Oleh karena itu setiap anggota tim harus saling membantu dalam
beradaptasi terhadap perubahan secara positif.
Menurut Johnson, Kantner, dan kikora (dalam Goetsch dan Davis, 1994,
214-215), umumnya tim dapat diklarifikasikan kedalam tiga jenis, yaitu:
1. Tim penyempurnaan departemen.
Jenis ini paling banyak dijumpai. Tim terdiri dari personil yang menyusun
unit, departemen, atau fungsi tertentu dalam organisasi dan seringkali juga disebut
gugus kualitas (Quality circle).
2. Tim perbaikan proses.
Tim ini memiliki misi untuk melakukan perbaikan terhadap keseluruhan
proses. Oleh karena itu tim ini terdiri dari setiap fase proses.
3. Gugus tugas (Task force).
Gugus tugas seringkali disebut pula tim proyek, yaitu tim sementara yang
dibentuk untuk suatu misi tertenu.Yang termasuk dalam kelompok ini adalah tim
proyek khusus dan tim pemecahan masalah. Gugus tugas tersebut akan
dibubarkan bila misinya telah tercapai.
E. Faktor-faktor Penghambat Kesuksesan kerja Sama Tim
Seperti telah dijelaskan, sekumpulan orang belum tentu merupakan suatu
tim. Orang-orang dalam suatu kelompok tidak secara otomatis dapat bekerja
sama. Seringkali tim tidak dapat berjalan sebgaimana yang diharapkan. Penyebab
utamanya adalah faktor manusia, beberapa faktor diantaranya adalah:
1) Identitas pribadi anggota tim
2) Hubungan antar anggota tim
3) Identitas tim dalam organisasi.
F. Kunci Keberhasilan Kerja Sama Tim
Pembentukan suatu tim tidak dengan sendirinya akan berjalan
sebagaimana yang diharapkan. Untuk itu diperlukan usaha mengatasi faktor-faktor
yang dapat menghambat kesuksesan kerja sama tim dan dibutuhkan pula berbagai
upaya agar tim dapat mencapai misi dan tujuan pembentukannya. King (dalam
Goetsch dan Davis, 1994. 218-219), menganjurkan sepuluh strategi untuk




4) Bahasa yang umum
5) Kepercayaan/ respek
6) Kepemimpinan/ keanakbuahan yang dibagi rata
7) Keterampilan pemecahan masalah
8) Keterampilan menangani konflik
9) Penilaian/ tindakan
10) Perayaan.
G. Pendidikan dan Pelatihan
Salah satu unsur yang paling penting dalam TQM adalah pendidikan dan
pelatihan. Dalam konsep TQM karyawan dianggap sebagai sumber daya yang
harus terus ditingkatkan kemampuannya untuk menciptakan keunggulan
kompetitif. Pada dasarnya menurunnya produktivitas karyawan disebabkan oleh
beberapa hal dan salah satunya adalah kurangnya memiliki keterampilan (skill).
Rendahnya produktivitas karyawan dapat ditingkatkan melalui pendidikan dan
pelatihan
Pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai
untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan
kemampuan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan saat ini (Rivai 2014 :164).
Pelatihan memiliki orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai
keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam melaksanakan
pekerjaannya.
Pelatihan merupakan bagian dari pendidikan. Pendidikan lebih bersifat
filosofis dan teoritis. Walaupun demikian pendidikan dan pelatihan memiliki
tujuan yang sama, yaitu pembelajaran (Tjiptono dan Diana, 2003:212).
Ada lima faktor penyebab perlunya pelatihan menurut sertifikasi ISO 9000
yaitu:
1. Kualitas angkatan kerja yang ada
2. Persaingan global
3. Perubahan yang cepat dan terus-menerus
4. Masalah-masalah alih teknologi
5. Perubahan keadaan demografi.
Proses pelatihan yang efektif dalam tatanan TQM adalah:
a) Penentuan kebutuhan pelatihan
b) Peserta pelatihan
c) Tempat pelatihan
d) Materi dan isi pelatihan
e) Pemberian pelatihan
f) Evaluasi pelatihan. (Tjiptono dan Anastasia, 2003:216-223)
Ada beberapa faktor-faktor yang berperan dalam pelatihan dan
pengembangan. Disebutkan dalam (Rivai,2014: 173) faktor-fakor tersebut adalah:
1. Cost-efectiveness (efektifitas biaya),
2. Materi program yang dibutuhkan,
3. Prinsip-prinsip pembelajaran,
4. Ketepatan dan kesesuaian fasilitas,
5. Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan, dan
6. Kemampuan dan preferensi instruktur pelatihan.
H. Pelibatan dan Pemberdayaan Karyawan
TQM adalah suatu konsep pelibatan dan pemberdayaan karyawan.
Walaupun kedua konsep ini saling berkaitan, namun merupakan dua hal yang
berbeda. Pelibatan karyawan adalah suatu proses untuk mengikutsertakan para
karyawan pada semua level organisasi dalam pembuatan keputusan dan
pemecahan masalah. Orang yang paling dekat dengan masalah yang terjadi adalah
orang yang tepat dan terbaik untuk membuat keputusan. Selain itu keputusan akan
menjadi lebih baik dengan adanya masukan dari setiap pihak yang dipengaruhi
oleh keputusan tersebut.
Pemberdayaan dapat diartikan sebagai pelibatan karyawan yang benar-
benar berati (signifikan). Dengan demikian pemberdayaan tidak sekedar hanya
memiliki masukan, tetapi juga memperhatikan, mempertimbangkan, dan
menindaklanjuti masukan tersebut apakah akan diterima atau tidak.
Ada beberapa faktor-faktor penghambat pelibatan dan pemberdayaan





5) Karakteristik kepribadian para manajer
6) Ketidakterlibatan manajer
7) Struktur organisasi dan praktik manajemen.
Ada berbagai sarana yang dapat digunakan untuk mendorong karyawan
agar mereka memberikan masukan dan menyalurkannya kepada para pengambil
keputusan. Berikut ini mengenai beberapa metode yang digunakan, yaitu:
1) Brainstorming
2) Nominal group technique
3) Gugus kualitas (Quality circle)
4) Kotak saran
5) Management by walking around
I. Kinerja
Kinerja merupakan hal yang fundamental bagi kelangsungan hidup
organisasi karena kinerja bukan hanya membahas tentang hasil kerja atau prestasi
kerja melainkan juga tentang bagaimana suatu proses kerja berlangsung, sehingga
dapat dijadikan acuan untuk bahan evaluasi bagi pimpinan maupun manajer.
Colquitt, LePine dan Wesson mengemukakan bahwa kinerja adalah nilai
serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik secara positif
maupun negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi.
Pendapat lain oleh Cascio memandang kinerja sebagai cara untuk me-
mastikan bahwa pekerja individual atau tim tahu apa yang diharapkan dari mereka
dan tetap fokus pada kinerja efekif dengan memberikan perhatian pada tujuan,
ukuran dan penilaian. Pendapat lain lagi oleh Gibson, Ivancevish, Donnely, dan
Konopaske menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang berkaitan
dengan tujuan organisasi seperti kualitas, efesiensi dan kriteria lain dari
efektivitas. (Wibowo,2014:2).
Kinerja (performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan oleh
karyawan. Kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi
elemen sebagai berikut: 1) kuantitas dari hasil, 2) kualitas dari hasil, 3) ketepatan
waktu dari hasil, 4) kehadiran, dan 5) kemampuan bekerja sama (Mathis and
Jackson 2006: 378).
Menurut (Malayu S.P Hasibuan 2006 : 94) menjelaskan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, keunggulan
serta waktu.
Amstrong dan Baron dalam (Wibowo, 2014: 2) Performance sering
diartikan sebagai kinerja, hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja mempunyai
makna yang lebih luas, bukan hanya menyatakan sebagai hasil kerja tetapi juga
bagaimana proses kerja berlangsung. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan
dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang di-
kerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan
yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
Allah SWT berfirman dalam Q.S At-Taubah/9 : 105
 ِﺐۡﯿَﻐۡﻟٱ ِﻢِﻠ َٰﻋ ٰﻰَِﻟإ َنو ﱡدَُﺮﺘَﺳَو َۖنُﻮﻨِﻣۡﺆُﻤۡﻟٱَو ۥُُﮫﻟﻮُﺳَرَو ۡﻢَُﻜﻠَﻤَﻋ ُ ﱠ ٱ ىََﺮﯿََﺴﻓ ْاُﻮﻠَﻤۡﻋٱ ُِﻞﻗَو
 َنُﻮﻠَﻤَۡﻌﺗ ُۡﻢﺘﻨُﻛ ﺎَِﻤﺑ ﻢُُﻜﺌﱢَﺒُﻨَﯿﻓ ِةَﺪ َٰﮭ ﱠﺸﻟٱَو١٠٥
Terjemahnya :
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu kerjakan.
(Dep.Agama, 2003, Q.S At-Taubah/9 : 105).
Al-Maraghi pada kalimat tersebut menjelaskan bahwa, Allah
memerintahkan kepada Rasulullah Muhammad saw supaya menyampaikan
kepada orang-orang yang bertaubat agar bekerja untuk meraih kebahagiaan dunia
dan kebahagian akhirat, serta bekerja untuk dirimu dan bangsamu. Karena kerja
merupakan kunci kebahagiaan, bukan sekedar alasan yang dikemukakan ketika
tidak mengerjakan sesuatu, atau hanya sekedar alasan yang dikemukakan ketika
tidak mengerjakan sesuatu, atau hanya sekedar mengaku giat dan bekerja keras.
Serta Allah akan melihat pekerjaan yang dilakukan umat manusia, baik pekerjaan
baik maupun pekerjaan buruk. Dan Allah mengetahui tentang tujuan dari
pekerjaan manusia serta niat-niat manusia, walaupun tidak diucapkan ( Ahmad
Mustofa Al- Maraghi, 1993:35).
Muhammad Rida dalam kitabnya menjelaskan, bahwasanya ayat tersebut
Allah memerintahkan Nabi Muhammad SAW supaya menyampaikan kepada
umatnya agara umatnya dalam bekerja diperuntukkan dunia dan akhirat mereka,
untuk diri sendiri dan masyarakat.
Semua perbuatan manusia akan dikembalikan oleh zat yang mengetahui
hal gaib dan hal yang tampak, serta setelah hari kebangkitan semua amal
perbuatan didunia akan diperlihatkan oleh Allah SWT, baik perbuatannya
disaksikan oleh manusia maupun tidak disaksisakn oleh manusia. Dan amal
perbuatan manusia akan memperoleh balasan dari Allah SWT, jika berbuat bijak,
maka akan mendapat pahala, dan jika berbuat maksiat akan mendapat siksa.
(Muhammad Rida, 2005:27)
Ayat tersebut diatas apabila dikaitkan dengan kinerja adalah perlunya
pengukuran atas suatu pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh karyawan agar
dapat diketahui sejauh mana pekerjaan tersebut terlaksana dan telah memenuhi
persyaratan-persyaratan suatu pekerjaan.
J. Faktor-Faktor Kinerja Karyawan
Menurut (Malayu S.P Hasibuan, 2006 : 94) mengungkapkan bahwa kinerja
merupakan gabungan tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang
pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran
serta tingkat motivasi pekerja. Apabila kinerja tiap individu atau karyawan baik
maka kinerja perusahaan akan baik pula.
Menurut (Wibowo, 2014: 70-74) terdapat beberapa faktor yang perlu di-
perhatikan bagi suatu organisasi yang mempunyai kinerja baik, yaitu menyangkut
pernyataan tentang maksud dan nilai-nilai, manajemen strategis, manajemen
sumber daya manusia, pengembangan organisasi, konteks organisasi, desain kerja,
fungsionalisasi, budaya dan kerja sama.
Tiga faktor utama yang memengaruhi bagaimana individu yang ada
bekerja. Faktor-faktor tersebut adalah: (1) kemampuan individual untuk
melakukan pekerjaan tersebut, (2) tingkat usaha yang dicurahkan, dan (3)
dukungan organisasi. Hubungan ketiga faktor ini diakui secara luas dalam
literature manajemen sebagai:Kinerja (Performance-P) = kemampuan (Ability-A)
x Usaha (Effort-E) x Dukungan (Support-S) (Mathis and Jackson, 2006 :113).
Menurut (Nitisemito 2001:109), terdapat berbagai faktor kinerja antara
lain :
1) Jumlah dan komposisi dari kompensasi yang diberikan
2) Penempatan kerja yang tepat
3) Pelatihan dan promosi
4) Rasa aman dimasa depan
5) Hubungan dengan rekan kerja
6) Hubungan dengan pimpinan
(Wirawan, 2009:7) mengatakan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil
sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah: 1) Faktor internal
karyawan, yaitu faktor-faktor dari dalam diri karyawan. dan 2) Faktor lingkungan
eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian atau situasi yang terjadi di
lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi kinerja karyawan.
K. Penilaian Kinerja
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006) penilaian kinerja
(performance appraisal) adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan
melakukan pekerjaan mereka  jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan
kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan (Rivai,
2014:406)
Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat
dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian
kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas.
Suatu pekerjaan dapat diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan waktu
mengerjakannya, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama yang dituntut suatu
pekerjaan tertentu (Wilson Bangun, 2012:234)
1. Jumlah pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau
kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan
memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus memenuhi
persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang
sesuai.
2. Kualitas pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan
tertentu.
3. Ketepatan waktu
Setiap pekerjaan memiliki karateristik yang berbeda, untuk jenis pekerjaan
tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki ketergantungan atas
pekerjaan yang lainnya.
4. Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Kinerja karyawan ditentukan oleh
tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.
5. Kemampuan kerja sama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja.
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang
karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antar karyawan sangat
dibutuhkan.
Menurut Allen proses penilaian kinerja yang berhasil terletak pada
beberapa dasar utama, yaitu: timing, clarity, dan consistency
1. Timin, penilaian kinerja harus diatur oleh kalender, bukan jam. Manajer harus
melakukan paling tidak dua kali pertemuan formal dengan pekerja setiap tahun.
Sekali diawal pada waktu melakukan perencanaan dan diakhir pekerjaan sekali
lagi untuk nilai hasil. Diantara kedua periode tersebut, manajer harus meng-
coach pekerjaannya setiap hari.
2. Clarity, kita tidak dapat menilai seberapa baik pekerja melakukan pekerjaan
sampai jelas tentang apa sebenarnya pekerjaan itu. Setiap pekerjaan
mempunyai lima sampai enam tanggung jawab kunci. Apabila belum jelas
diawal tahun, maka perlu duduk bersama untuk merumuskan sebelum memulai
menilai seberapa baik pekerja menjalankan tugasnya.
3. Consistency, proses penilaian yang efektif mengikat langsung dengan mission
statement dan nilai-nilai organisasi. Apa yang tercantum dalam penilaian
kinerja harus sama dengan apa yang terdapat dalam mission statement.
(Wibowo, 2014:192).
L. Hubungan Total Quality Management dengan Kinerja
Krawjeski and Ritzman dalam (Munizu, 2010:185) sejak tahun 1980-an
TQM telah mendapat perhatian besar dari para manajer, karena terbukti mampu
meningkatkan kinerja perusahaan. Total Quality Management (TQM) merupakan
paradigma baru dalam menjalankan bisnis yang berupaya memaksimumkan daya
saing organisasi melalui fokus pada kepuasan konsumen, pendidikan dan
pelatihan, dan perbaikan secara berkesinambungan atas kualitas produk, jasa,
manusia, proses dan lingkungan organisasi.
ISO 8402 mendefinisikan mutu sebagai : totalitas fitur dan karateristik
produk atau jasa yang bersandar pada kemampuan untuk memuaskan kebutuhan
yang dinyatakan atau diimplikasikan. Mengikuti penjelasan ISO tersebut,
manajemen mutu dapat dijelaskan sebagai aspek keseluruhan dari fungsi
manajemen yang menentukan dan mengimplementasikan kebijakan mutu.
Total Quality Management menjadi kepentingan berbagai bidang dalam
organisasi, antara lain adalah :
a) Accounting, untuk mengukur dan memperkirakan biaya sebagai
konsekuensi kualitas buruk dan mengusahakan data yang benar;
b) Finance, perlu mengukur implikasi aliran dana pada program TQM dan
menyediakan laporan keuangan tanpa salah;
c) Human resources, dalam merekrut pekerja yang menghargai kualitas kerja
dan memotivasi dan melatih;
d) Management information sistem, diperlukan dalam mendesain sistem
untuk melacak kuantitas dan kualitas kerja;
e) Marketing, dalam menggunakan data kualitas dan kinerja untuk tujuan
promosi;
f) Operation, dalam mendesain dan melaksanakan program TQM.(Wibowo,
2014:124)
Pentingnya TQM dalam berbagai bidang dalam organisasi , salah satunya
adalah human resources (sumber daya manusia) yaitu menghargai kualitas kerja
dan memotivasi dan melatih. Hal ini sesuai dengan apa yang diungkapkan oleh
(Hasibuan: 2006:94) yang mengungkapkan bahwa “kinerja merupakan gabungan
tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemapuan dan
penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta motivasi pekerja”.
M. Kajian Pustaka





































































































































































































































































penelitian ini mengenai pengaruh kerja tim, pendidikan dan pelatihan,
dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan sebagai variabel independen dan
kinerja karyawan sebagai variabel yang akan dipengaruhi atau dependen.
Penelitian ini dikukan pada perusahaan PT.PLN (Persero) wilayah
sulselrabar. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data sekunder
yang diperoleh dari data kuesioner. Dalam penelitian ini analisis yang digunakan
adalah analisis regresi berganda. Kerangka pikir dapat dilihat pada gambar
berikut:
Gambar 2.1 Kerangka Pikir
Berdasarkan kerangka pikir tersebut, terlihat bahwa hubungan antara
variabel independen dan variabel dependen adalah hubungan kausatif (sebab-
akibat). Dimana variabel independen yang telah ditentukan yaitu kerja tim,
pendidikan dan pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan akan
memengaruhi variabel dependen yang telah ditentukan yaitu kinerja karyawan.
O. Hipotesis
1. Hubungan kerja tim, pelatihan dan pendidikan, dan pelibatan dan
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan.
(Bhat dan Cozzolino, 1993: 106-107) dalam (Octriz Orista: 2016)
menyatakan bahwa, Total Quality Management adalah strategi dan integrasi
sistem manajemen untuk meningkatkan kinerja karyawan, mengutamakan
keterlibatan seluruh manajer dan karyawan. Total Quality Management (TQM)
merupakan paradigma baru dalam menjalankan bisnis yang berupaya
memaksimumkan kinerja karyawan melalui kerja tim, pendididikan dan pelatihan,





H1: Diduga kerja tim, pelatihan dan pendidikan, dan pelibatan dan
pemberdayaan karyawan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar.
2. Hubungan kerja tim terhadap kinerja karyawan.
(Goetsch dan Davis: 1994) dalam (Tjiptono: 2003). Dalam organisasi
seringkali tercipta persaingan internal antar departemen, oleh karena itu dalam
organisasi yang menerapkan TQM, kerja sama tim, kemitraan, dan hubungan
dijalin dan dibina, baik antar karyawan perusahaan maupun dengan pemasok,
lembaga-lembaga pemerintah, dan masyarakat sekitarnya. Dalam penelitian yang
di lakukan oleh (Dicky Zulkifli: 2015). Kerja sama antara karyawan satu dan
lainnya dalam suatu tim kerja yang diperlihatkan adanya rasa ketertarikan satu
sama yang lain, kondisi ini selanjutnya akan dapat mempengaruhi semua anggota
untuk menanamkan nilai-nilai kerja sama dalam diri, sehingga nilai yang tumbuh
dalam diri karyawan akan menimbulkan kekompakan diantara anggota suatu tim
kerja, sehingga kerja yang dihasilkan menjadi kinerja yang baik.
H2: Diduga kerja tim berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar.
3. Hubungan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan.
Menurut (Rivai, 2009:211) menyatakan bahwa pelatihan merupakan
bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan
meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu
yang relatif singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktik dari
pada teori. Berdasarkan hasil yang dikemukankan (Octriz Orista: 2016)
pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, namun
memiliki nilai probabilitas signifikansi yang tinggi sehingga variabel pendidikan
dan pelatihan dalam tatanan mutu total (Total Quality Management) bukan
merupakan penjelas dari kinerja karyawan.
H3: Diduga pelatihan dan pendidikan berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Wilayah
Sulselrabar.
4. Hubungan pelibatan dan pemberdayaan kinerja karyawan.
(Fandy Tjiptono: 2001). Pelibatan karyawan adalah suatu proses untuk
mengikutsertakan para karyawan pada semua level organisasi dalam pembuatan
keputusan dan pemecahan masalah. Pemberdayaan dapat di artikan sebagai
pelibatan karyawan yang benar-benar berarti signifikan. Dengan demikian
pemberdayaan tidak sekedar hanya memliki masukan tetapi juga memperhatikan,
mempertimbangkan dan menindaklanjuti masukan tersebut apakah akan diterima
atau tidak. Dalam penelitian yang di lakukan oleh Yaser Mansour Almansour
(2012) dengan judul the impact of total quality management Components on small
and medium enterprises’ Financial performance in Jordan, dari hasil penelitian
ini terdapat hubungan yang signifikan dan postif antara keterlibatan dan
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat menarik kesimpulan jika
semakin besar perusahaan melakukan keterlibatan dan pemberdayaan karyawan
dengan baik dan memadai untuk karyawan, maka akan semakin baik juga kinerja
karyawan.
Malayu S.P Hasibuan, dalam (Wibowo: 2014: 94) mengungkapkan bahwa
“kinerja merupakan gabungan tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat
seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan
peran serta tingkat motivasi pekerja”. Apabila kinerja tiap individu atau karyawan
baik maka kinerja perusahaan akan baik pula.
H4: Diduga Pelibatan dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan





Penelitian pada hakikatnya adalah suatu kegiatan ilmiah untuk
memperoleh pengetahuan yang benar tentang suatu masalah (Mustami, 2015: 2).
Penelitian yang dilakukan bersifat kuantitatif. Penelitian kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, tekhnik pengambilan sampel
pada umumnya dilakukan secara random,  pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2014: 14).
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar yang
berlokasi di Jl. Hertasning Raya Makassar, Sulawesi Selatan dengan waktu 2
(dua) bulan.
C. Populasi dan Sampel
Secara sederhana, populasi adalah semua subyek atau obyek sasaran
penelitian (Mustami, 2015: 61). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PT PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar yang berjumlah 216 orang.
Sampel merupakan sebagian atau sejumlah cuplikan tertentu yang dapat
diambil dari populasi yang sedang diteliti (Enterprise, 2014: 7). Untuk
mempermudah penentuan sampel, maka peneliti menggunakan teknik
proportional stratified sampling dimana populasi merupakan sampel terstratifikasi
dengan populasi dibagi atas kelompok-kelompok yang homogen (strata). Dari
masing-masing kelompok diambil sampel secara proporsional. Metode yang
digunakan yaitu stratified random sampling. Teknik ini digunakan bila populasi
mempunyai anggota/unsur yang tidak homogen dan bersrata secara proporsional
( Sugiyono, 2001:58).
Untuk menentukan besarnya sampel dilakukan melalui pendekatan
statistik dengan menggunakan rumus Issac dan Michael:². . .² ( − ) + ². .
keterangan :
s = Jumlah sampel
λ² = Chi kuadrat yang harganya tergantung derajat kebebasan dan
tingkat kesalahan. Untuk derajat kebebasan 1 dan kesalahan
5% harga chi kuadrat  = 3,841
N = Jumlah populasi
P = Peluang benar (0,5)
Q = Peluang salah (0,5)
d = Perbedaan antara sampel yang diharapkan dengan yang
terjadi. Perbedaan. Perbedaan bisa 1%, 5%, dan 10%.3,841 216 0,5 0,50,05² (216 − 1) + 3,841 0,5 0,5= 207,4140,0025 (215) + 0,96025= 207,4141,49775= 138,483
Berdasarkan perhitungan tersebut, maka diperoleh sampel sebanyak
138,483 responden (n = 138).
D. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis
Guna mendukung penulisan, maka jenis data yang digunakan sebagai
berikut :
a. Data Kuantitatif
Data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh dari PT.
PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar yang dapat dihitung, seperti jumlah
karyawan dan data-data lainnya yang menunjang penelitian.
b. Data Kualitatif
Data yang diperoleh dari PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar tidak
berbentuk angka, seperti gambaran umum perusahaan, hasil kuesioner,
dan informasi-informasi yang diperoleh dari pihak lain yang menunjang
penelitian.
2. Sumber Data
sumbernya, data yang dikumpulkan penulis dapat dibedakan dalam
dua jenis, yaitu :
a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung
dilapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau yang bersangkutan
memerlukannya (Misbahuddin dan Hasan, 2013: 21).
b. Data Sekunder, yaitu data yang telah dikumpulkan oleh pihak lain, bukan
oleh periset sendiri untuk tujuan lain. Artinya periset adalah tangan kedua
yang sekedar mencatat, mengakses, atau meminta data tersebut (yang
kadang sudah berwujud informasi) ke pihak lain yang telah
mengumpulkannya di lapangan (Istijanto, 2008: 27).
E. Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data merupakan langkah yang penting dalam kegiatan
penelitian. Hal ini bertujuan untuk mendapatkan data secara objektif dan akurat
sesuai dengan keperluan penelitian. Data yang terkumpul kemudian dianalisis
berdasarkan acuan landasan teoritis, agar hasilnya berguna untuk hipotesis atau
mengambil suatu keputusan.Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah :
1. Kuesioner (daftar pertanyaan). Teknik ini dilakukan dengan mengajukan
daftar pertanyaan yang bersifat tertutup dan terbuka kepada responden.
Pertanyaan-pertanyaan yang bersifat tertutup diukur dengan menggunakan
skala interval 1-5, dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju.
2. Studi pustaka. Teknik ini melakukan pencairan informasi atau data-data dari
buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan dengan penelitian
ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian yang sedang
dilakukan.
3. Observasi. Teknik ini merupakan metode penelitian dimana peneliti
melakukan pengamatan secara langusng pada objek penelitian.
Pada penelitian ini skala pengukuran yang digunakan adalah skala likert.
Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena social (Sugiyono,
2014: 136). Survey ini menggunakan skala likert 4 titik (versi modifikasi) dengan
menghilangkan pilihan jawaban netral. Jumlah responden sebanyak 138
responden.
Modifikasi skala likert dimaksudkan untuk menghilangkan kelemahan
yang dikandung oleh skala lima tingkat, modifikasi skala likert meniadakan
katagori jawaban yang di tengah berdasarkan tiga alasan yaitu: (1) katagori
tersebut memiliki arti ganda, biasanya diartikan belum dapat memutuskan atau
memberikan jawaban, dapat diartikan netral, setuju tidak, tidak setujupun tidak,
atau bahkan ragu-ragu. (2) tersediannya jawaban ditengah itu menimbulkan
kecenderungan menjawab ke tengah. (3) maksud katagori 1-2-4-5 adalah terutama
untuk melihat kecenderungan pendapat responden, kearah besar kecilnya
hambatan yang dirasaran responden dalam pembelajaran akuatik.
Maka dalam penelitian ini  dengan menggunakan empat alternatif jawaban,
yaitu: 1 (sangat tidak setuju), 2 (tidak setuju), 4 (setuju), dan 5 (sangat setuju).
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau kelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2009: 93). Responden
dapat memilih salah satu dari empat alternatif jawaban yang disesuaikan dengan
keadaan subjek, maka jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala
likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif, yang dapat
berupa kata-kata dan diberikan skor, seperti:





Sangat Tidak Setuju 1
Sumber : (Suryani dan Hendryadi, 2015: 132)
F. Definisi Oprasional Variabel
Dalam penelitian  ini terdapat empat variabel yang menjadi kajian, yaitu
sub variabel dari Total Quality Management (TQM) yaitu kerja tim, pendidikan
dan pelatihan, pelibatan dan pemberdayaan karyawan beserta indikatornya. Agar
diperoleh data yang menunjang bagi pengujian hipotesa, maka batas oprasional
konsep dan variabel dirumuskan sebagai berikut:
Tabel 3.2 Indikator Variabel Penelitian
Variable Definisi Indikator SkalaPengukuran
Kerja tim
(X1)
Suatu unit yang terdiri atas
dua orang atau lebih yang
saling bergantungan  dan
dibentuk untuk tujuan tertentu,
yang masing-masing telah
diberikan tanggung jawab dan
wewenang sesuai
keterampilan mereka, agar
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dalam memenuhi dan mencapai





5. Kemampuan kerja sama
(Wibowo, 2014)
Skala likert
G. Teknik Analisis Data
1. Uji Validitas
Validitas adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana instrumen
pengukur mampu mengukur apa yang ingin diukur. Instrumen yang valid berarti
alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data itu valid. Valid berarti
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur
(Sugiyono, 2012: 173). Uji validitasnya yaitu:
Jika r hitung > r tabel, maka dinyatakan valid
Jika r hitung < r tabel, maka dinyatakan tidak valid (Mathar, 2013: 27).
2. Uji Reliabilitas
Hasil penelitian yang reliabel, bila terdapat kesamaan data dalam
waktu yang berbeda. Kalau dalam obyek berwarna merah, maka sekarang dan
besok tetap berwarna merah. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang
bila digunakan beberapa kali untuk untuk mengukur obyek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2012: 173). Metode uji reliabilitas
yang paling sering digunakan adalah Cronbach’s Alpha. Pengambilan
keputusan untuk uji reliabilitas sebagai berikut:
- Cronbach’s Alpha < 0,6 reliabiltas buruk
- Cronbach’s Alpha 0,6 - 0,79 = reliabiltas diterima
- Cronbach’s Alpha 0,8 = reliabilitas baik (Mathar, 2013: 42).
3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinieritas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan
adanya korelasi antara variabel bebas (Ghozali, 2005 :91 ). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas
saling berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah
variabel bebas yang nilai korelasinya antar sesama variabel bebas lain sama
dengan nol.
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya
multikolinearitas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan
Variance inflation factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai
VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variabel
bebasnya (Ghozali, 2005 : 69).
b. Uji normalitas
Pengujian normalitas adalah pengujian tentang kenormalan distribusi data.
Asumsi yang harus dimiliki oleh data adalah bahwa data tersebut terdistribusi
secara normal. Maksud data terdistribusi secara normal adalah bahwa data akan
mengikuti bentuk distribusi normal (Santosa, 2005: 231).
Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran
data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari
residualnya. Dasar pengambilan keputusan:
- Jika data menyebar disekitar garis garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan distribusi normal, maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
- Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi normal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 2013: 156).
c. Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu
pada periode t-1 (Sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang
bebas dari autokorelasi (Ghozali, 2015 : 107). Salah satu cara untuk menguji
autokorelasi adalah dengan percobaan Durbin-Watson. Dengan cara melihat
besaran Durbin-Watson (D-W) sebagai berikut.
a. Jika D lebih kecil dari DL atau lebih besar dari (4-DL) maka hipotesis nol
ditolak, yang berarti terdapat autokorelasi.
b. Jika D terletak antara DU dan (4-DL), maka hipotesis nol diterima, yang
berarti tidak dapat korelasi.
c. Jika D terletak anatara DL dan DU atau diantara (4-DL), maka tidak
menghasilkan kesimpulan pasti.
Hasil perhitungsn dilakukan perbandingan dengan F tabel. Kriteria
pengujiannya adalah apabila nilai Durbin-Watson < F tabel, maka diantara
variabel bebas dalam persamaan regresi tidak ada autokorelasi, demikian
sebaliknya.
d. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang
homokesdatisitas atau tidak terjadi heterosdasititas. Dasar analisis:
- Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.
- Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas
(Ghozali, 2013: 134).
4. Regresi Linear Berganda
Model regresi adalah model yang digunakan untuk menganalisis pengaruh
dari berbagai variabel independen terhadap satu variabel dependen (Ferdinand,
2006 : 45). Formula untuk regresi  berganda adalah sebagai berikut:
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e
Dimana :
Y = Kinerja karyawan
α = Konstanta
X1 = Kerja tim
X2 = Pendidikan dan pelatihan
X3 = Pelibatan dan pemberdayaan karyawan
β = koefisien regresi
e = error
5. Koefisien Korelasi (R)
Koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat lemahnya hubungan
antara variabel yang dianalisis. Sifat korelasi akan meningkatkan arah korelasi.
Pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi menurut (Sugiyono:
2012: 257) Berikut:
Tabel 3.3 Pedoman interpretasi koefisien korelasi
Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 – 0,199 Sangat rendah
0,20 – 0,399 Rendah
0,40 – 0,599 Sedang
0,60 – 0,799 Kuat
0,80 – 1,000 Sangat kuat
6. Koefisien determinasi (R2)
Koefisien Determinasi (R2) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel independen menjelaskan varabel dependen. Nilai Adjusted R
square dikatakan baik jika diatas 0,5 karena nilai Adjusted R square berkisar
antara 0 – 1 (Nugroho, 2005: 51).
7. Uji Hipotesis
a. Simultan (Uji F)
Uji F menguji joint hipotesa bahwa b1,b2, dan b3 secara simultan sama
dengan nol, atau :
H0 : b1 = b2 = …….=bk = 0
HA : b1 ≠ b2 ≠ …….≠bk ≠ 0
Uji hipotesis seperti ini dinamakan uji signifikansi secara keseluruhan terhadap
garis regresi yang diobservasi maupun estimasi, apakah Y berhubungan linear
terhadap X1, X2, dan X3. Untuk menguji hipotesis ini digunakan statistic F
dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut :
1. Quick look : bila nilai F lebih besar daripada 4 maka Ho dapat ditolak pada
derajat kepercayaan 5%. Dengan kata lain kita menerima hipotesis alternative,
yang menyatakan bahwa semua variabel independen secara serentak dan
signifikan mempengaruhi variabel dependen.
2. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan niali F menurut tabel. Bila
nilai F hitung lebih besar dari pada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan
menerima HA (Ghozali, 2015 : 96).
b. Uji Parsial (Uji t)
Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan
nol, uji tambahan diperlukan yaitu dengan mengguna-kan uji t. Uji statistik t pada
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara
individual dalam me-nerangkan variasi variable dependen . Hipotesis nol (Ho)
yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol ,atau :
Ho : bi = 0
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter
suatu variabel tidak sama dengan nol ,atau:
HA : bi ≠ 0
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel
dependen.
Cara melakukan uji adalah sebagai berikut :
1. Quick lock : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan
derajat kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat
ditolak bila nilai t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut). Dengan kata lain kita
menerima hipotesis alternative, yang menyatakan bahwa suatu variabel
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen.
2. Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita
menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel




A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Singkat Perusahaan
Pelistrikan di kota Ujung Pandang yang sekarang Makassar pertama kali
terpasang sekitar tahun 1941 dengan menggunakan mesin uap dan lokasinya
berada di Pelabuhan, dimana penyaluran masih sangat terbatas. Dengan adanya
perkembangan kota yang diikuti pula semakin meningkatnya kebutuhan tenaga
listrik, maka pada tahun 1952 dibangun Pusat listrik Tenaga Uap (PLTU) yang
lokasinya di tepi sungai Jeneberang di daerah Pandang-pandang Sungguminasa,
yang berkapasitas 2000 KW dan beroperasi hingga tahun 1957. Pada tahun 1946
juga mulai dibangun PLTD yang beralokasi di bekas Lapangan Bontoala. Kedua
pembangkit tersebut dikelolah oleh N.V. NEDERLANDS IN DISCHE GAS
ELECTRICIBIT MAATSCHAPPY (N.I.G.E.M) yang pada tahun 1949 dialihkan
pengolahnnya oleh N.V. OGEM diambil alih atau dinasionalisasikan oleh
pemerintah RI dan diserahkan kepada Peusahaan Listrik Negara yang kemudian
dikenal dengan nama Perusahaan Listrik Negara atau PLN Makassar.
Perusahaan Listrik Negara Makassar mempunyai daerah hanya di kota
Makassar. Daerah-daerah di luar Kota Makassar antara lain Kota Majene,
Bantaeng, Bulukumba, Watampone dan Palopo untuk sentral pembangkitnya
ditangani oleh PLN Cabang luar kota sedangkan pendistribusiannya dilakukan
oleh PT MPS.
Pada tahun 1961 PLN Pusat Jakarta membentuk PLN Explotasi VI dengan
wilayah kerja meliputi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara yang
berkedudukan di Makassar.
Dengan keluarnya Surat edaran PLN Pusat No. 078/PST/1967 tentang
klasifikasi dalam organisasi sebagai cabang. Oleh karena itu, berdasarkan Surat
Keputusan Pemimpin PLN Exploitasi VI No. 001/L.VI/968 tanggal  08 Januari
1968 cabang luar kota dibubarkan dan peraturan segala sesuatunya diserahkan
untuk selanjutnya ditangan oleh PLN. Exploitasi VI terus berkembang dan selain
membawahi beberapa PLN Cabang Makassar serta PLTU Tello yang diresmikan
pada tahun 1971. PLN Cabang Makassar membawahi unit-unit kerja antara lain
Ranting Sengkang, Watampone, Kendari serta satu unit sentral pembangkit
Bontoala.
Pada tahun 1972 pemerintah RI telah mengeluarkan PP No. 18 tahun 1972
tentang Perusahaan Umum Listrik Negara yang mempunyai arti penting bagi PLN
karena merupakan dasar hukum Perusahaan, statusnya dari Perusahaan negara
menjadi Perusahaan Umum dan Tenaga Listrik No. 01/PRT/1973 tentang struktur
Organisasi dan Pembangkit Tugas Perusahaan Umum Listrik Negara, maka PLN
Exploitasi VI berubah menjadi PLN Exploitasi VIII.
Sebagai tindak lanjut peraturan menteri tersebut, Direksi Perum Listrik
negara mengeluarkan Surat Keputusan No. 50/DIR/1973 tanggal 20 Oktober 1973
tentang struktur Organisasi dan tugas-tugas pokok Perum Listrik Negara
Exploitasi VIII yang didalamnya terdapat unit-unit pelaksana yaitu sektor Tello
dan cabang Makassar.
Pada tahun 1975 menteri PUTL mengeluarkan peraturan Pemerintah No.
013/PRT/1975 sebagai pengganti Peraturan Menteri No. 01/PRT/1973 yang
didalamnya disebut bahwa “Perusahaan mempunyai unsur pelaksana yaitu Proyek
dan PLN Wilayah”.
Direksi Perum Listrik Negara juga menetapkan SK No. 10/DIR/1976
sebagai tindak lanjut dari peraturan Menteri yang mengubah sebutan PLN
Exploitasi VIII menjadi Perusahaan Umum Listrik Negara Wilayah VIII dengan
wilayah kerja meliputi provinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara.
PLN Wilayah VIII terus mengadakan reorganisasi dan sekarang
membawahi 8 cabang, 2 sektor, dan 1 Area Penyaluran dan Pengatur Beban
Sistem Sulawesi Sealatan dan Area Pengatur Distribusi. Seiring dengan
perkembangan dan kebutuhan akan tenaga Listrik PLN Wilayah VIII semakin
memantapkan diri sebagai perusahaan yang handal dalam mutu dan pelayanan
penyediaan tenaga listrik.
Pada tahun 1994 Perusahaan Umum Listrik Negara diubah statusnya
menjadi Persero atau PT. PLN (Persero) berdasarkan PP. No.23 tahun 1994,
dengan perubahan tersebut PT. PLN (Persero) Wilayah VIII semakin dituntut
untuk dapat berkarya dan mengembangkan sayapnya dalam ketenagalistrikan di
Kawasan Timur Indonesia dan Provinsi Sulawesi Selatan dan Sulawesi Tenggara
pada khususnya.
2. Visi, Misi, dan Motto Perusahaan
a. Visi Perusahaan
Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang bertumbuh kembang,
Unggul dan Terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani.
b. Misi Perusahaan
1) Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi
pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan, dan pemegang saham.
2) Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan  kualitas
kehidupan masyarakat.
3) Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi.
4) Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan.
c. Motto Perusahaan
Listrik untuk Kehidupan yang Lebih Baik (Electricity for a Better Life).
3. Nilai Perusahaan




4. Struktur Organisasi Perusahaan
Untuk mencapai tujuan perusahaan, maka salah satu faktor yang harus
diperhatikan adalah organisasi yang baik. Organisasi yang baik adalah suatu
wadah atau saran untuk mencapai tujuan. Agar tujuan itu dapat tercapai maka
dalam wadah itu harus ada kelompok orang yang bekerja sama.
Struktur organisasi pada dasarnya memperlihatkan hubungan antara
wewenang tanggung jawab dan tugas serta kedudukan para personil dalam
perusahaan. Dengan demikian, unsur umum yang harus adapada setiap organisasi
adalah adanya kelompok orang, yang harus bekerjasama dengan satu maksud
untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut.
Oleh karena itu, struktur organisasi juga dimaksudkan sebagai alat kontrol
serta pengawasan bahkan dapat menciptakan persatuan dalam dinamika suatu
perusahaan.
Gambar 4.1 Bagan susunan organisasi PT.PLN  (Persero) Wilayah SulSelrabar
Sumber Data : PT. PLN (Persero) Wilayah Sulsel, Sultra & Sulbar
5. Tugas dan Tanggung Jawab PT PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar
Organisasi merupakan alat yang dibentuk untuk mencapai tujuan
perusahaan, baik tujuan jangka pendek, jangka menengah maupun jangka
panjang. Sementara itu struktur organisasi mencerminkan pembagian tugas dari
berbagai bagian yang terdapat dalam organisasi tersebut, agar tidak terjadi
tumpang tindih dalam melaksanakan tugas oleh para karyawan.
Adapun struktur organisasi pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar
terdiri dari bagian utama mencakup bersama fungsi masing-masing bagian yaitu
sebagai berikut:
a. General Manager
Bertanggungjawab atas pengadaan usaha melalui optimalisasi seluruh
sumber daya secara efisien, efektif dan sinergis serta menjamin penerimaan hasil
penjualan tenaga listrik, peningkatan kualitas pelayanan, peningkatan profit serta
iklim kerja yang produktif.
b. Bidang Perencanaan
Bertanggung jawab atas tersusunnya perencanaan kerja, sistem manajemen
kerja, perencanaan investasi dan pengembangan aplikasi sistem informasi untuk
mendukung upaya pengusahaan tenaga listrik yang memiliki efisiensi, mutu dan
keandalan yang baik serta upaya pencapaian sasaran dan ketersediaan kerangka
acuan pelaksanaan kerja.
Adapun uraian tugas dalam bidang ini adalah:
1) Menyusun perencanaan wilayah
2) RUPTL (Rencana Umum Pengembangan Tenaga Listrik)
3) RJP (Rencana Jangka Panjang)
4) RKAP(Rencana Kerja Anggaran Perusahaan) bersama bidang-bidang
terkait
5) Rencana pengembangan sistem ketenaga listrikan
6) Menyusun sistem manajemen kinerja unit-unit kerja
7) Menyusun metode evaluasi kelayakan investasi dalam melakukan
penilaian finansialnya
8) Menyusun program pengembangan aplikasi sistem informasi
9) Menyusun dan mengelolah manajemen mutu
10) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik
11) Menyusun laporan manajemen di bidangnya
c. Bidang Transmisi & Distribusi
Bertanggung jawab atas penyusunan strategi, standar operasi dan
pemeliharaan, standar desain konstruksi dan kebijakan manajemen termasuk
keselamatan ketenagalistrikan untuk menjamin kontinyitas pengusahaan tenaga
listrik dengan efisiensi serta mutu dan keandalan yang baik dan dukungan logistik
bagi operasional pengusahaan tenaga listrik di unit pelaksana.
Adapun uraian tugas dari bidang ini adalah:
1) Menyusun strategi pengoperasian dan pemeliharaan sistem pembangkit,
transmisi dan jaringan distribusi serta membina penerapannya
2) Menyusun standar untuk penerapan dan pengujian peralatan pembangkit,
transmisi dan distribusi serta standar operasi dan pemeliharaan sistem
pembangkit, transmisi dan jaringan distribusi
3) Menyusun standar desain dan kriteria konstruksi pembangkit, transmisi,
jaringan distribusi dan peralatan kerjanya serta membina penerapannya
4) Melakukan pengendalian susut energi listrik dan gangguan pada sistem
pembangkitan, transmisi, distribusi serta saran perbaikannya
5) Menyusun metode kegiatan kegiatan konstruksi dan administrasi pekerjaan
serta membina penerapannya
6) Menyusun kebijakan manajemen sistem pembangkitan, transmisi, dan
jaringan distribusi
7) Menyusun kebijakan manajemen lingkungan dan keselamatan
ketenagalistrikan serta membina penerapannya
8) Menyusun, memantau dan mengevaluasi ketentuan data induk
pembangkit, transmisi dan jaringan distribusi
9) Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya
10) Menyusun laporan manajemen di bidangnya
d. Bidang Niaga & Pelayanan Pelanggan
Bertanggung jawab atas upaya pencapaian target pendapatan dari
penjualan tenaga listrik, pengembangan pemasaran yang berorientasi kepada
kebutuhan pelanggan serta transaksi pembelian tenaga listrik yang memberikan
nilai tambah bagi perusahaan, serta ketersedian standar pelaksanaan kerja dan
terciptanya interaksi kerja yang baik antara unit-unit pelaksana.
Adapun uraian tugas dari Bidang Niaga ini adalah:
1) Menyusun ketentuan dan strategi pemasaran serta perencanaan penjualan
energi dan rencana pendapatan.
2) Mengevaluasi harga jual beli tenaga listrik.
3) Menghitung biaya penyediaan tenaga listrik.
4) Menegosiasikan harga jual beli tenaga listrik.
5) Menyusun strategi pengembangan pelanggan, standar dan produk
pelayanan, ketentuan Data Induk Pelanggan (DIL) dan Data Induk
Saldo(DIS).
6) Melakukan pengendalian DIS dan oponame saldo piutang.
7) Mengkoordinasi pelaksanaan penagihan kepada pelanggan tertentu, antara
lain TNI/POLRI dan instansi vertikal.
8) Mengkaji pengelolaan pencatatan meter dan menyusun rencana
penyempurnannya.
9) Membuat usulan RKAP bersama dengan Bidang Perencanaan dan Bidang
lainnya.
10) Menyusun dan mengelolah manajen mutu.
11) Menyusun laporan manajemen di bidangnya.
e. Bidang Keuangan
Bertanggung jawab atas penyelenggaran atas pengelolaan anggaran dan
keuangan unit usaha sesuai dengan prinsip-prinsip manajemen keuangan yang
baik, pengelolaan pajak dan asuransi yang efektif serta penyajian laporan
keuangan dan akuntansi yang akurat dan tepat waktu.
Adapun tugas dalam bidang keuangan ini adalah:
1) Menyusun kebijakan anggaran dan proyeksi keuangan perusahaan.
2) Mengendalikan anggaran investasi dan anggaran operasi.
3) Mengendalikan aliran kas pendapatan.
4) Mengendalikan aliran kas pembiayaan.
5) Melakukan pengelolaan keuangan.
6) Melakukan analisis dan evaluasi laporan keuangan unit-unit.
7) Menyusun laporan keuangan konsolodasi.
8) Menyusun dan menganalisa kebijakan resiko penghapusan asset.
9) Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya.
10) Menyusun dan mengelolah manajemen mutu.
11) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik.
12) Menyusun laporan manajemen di bidangnya.
f. Bidang SDM dan Umum
Bertanggung jawab atas penyelanggaraan pengelolaan manajemen SDM
dan organisasi, administrasi kepegawaian dan hubungan industrial untuk
mendukung kelancaran kerja organisasi.
Adapun tugas dari bidang SDM dan Umum ini adalah:
1) Mengelola:
(a) Pengembangan organisasi dan manajemen
(b) Pengembangan sumber daya manusia.
(c) Administrasi dan data kepegawaian.
2) Melakukan analisis dan evaluasi jabatan.
3) Membina hubungan industrial.
4) Membuat usulan RKAP yang terkait dengan bidangnya.
5) Menyusun dan mengelola manajemen mutu.
6) Menerapkan tata kelola perusahaan yang baik.
g. Sektor
Mengelola dan melaksanakan kegiatan operasi dan pemeliharaan
pembangkit dan atau transmisi tenaga listrik di wilayah kerjanya secara efisien
sesuai tata kelola yang baik berdasarkan kebijakan  kantor induk untuk
menghasilkan mutu dan keandalan pasokan tenaga listrik sesuai standar yang
ditetapkan, serta melakukan pembinaan dan pemberdayaan unit asuhan
dibawahnya.
h. Rayon
Mengelola dan melaksanakan kegiatan penjualan tenaga listrik, pelayanan
pelanggan, pengoperasian, dan pemeliharaan pembangkit dan jaringan distribusi
tenaga listrik di wilayah kerjanya secara efisien sesuai tata kelola yang baik
berdasarkan kebijakan kantor induk untuk menghasilkan pendapatan perusahaan
yang didukung dengan pelayanan mutu dan keandalan pasokan yang memenuhi
kebutuhan pelanggan, serta melakukan pembinaan dan pemberdayaan untuk
asuhan dibawahnya.
i. Area Pengatur Distribusi (APD)
Merencanakan, melaksanakan dan melakukan evaluasi serta membuat
laporan atas kegiatan operasi pengaturan jaringan distribusi di daerah kerjanya
secara dengan mutu keandalannya yang baik untuk mencapai kinerja unit.
B. Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini adalah pegawai PT PLN (Persero)
Wilayah Sulselrabar. Karakteristik responden berguna untuk menguraikan
deskripsi identitas responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan.
Salah satu tujuan dari karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek
yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden yang diteliti
kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, gaji, pendidikan terakhir,
dan masa kerja. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka
disajikan karakteristik responden dalam bentuk tabel sebagai berikut:
a. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi
pembeda aktivitas yang dilakukan yang dilakukan oleh individu. Penyajian data
responden berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut:
Tabel 4.1 Data Jenis Kelamin Responden








Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden laki-laki lebih banyak
dari pada responden perempuan. Dengan jumlah responden laki-laki sebanyak 78
orang dengan tingkat persentase 57% dan responden perempuan sebanyak 60
orang dengan tingkat persentase 43%.
b. Karakteristik Responden berdasarkan Usia
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja
biasanya adalah sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab
individu. Jumlah karyawan berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel  di bawah
ini.
Tabel 4.2 Data Karakteristik Responden berdasarkan Umur











Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa dari 138 orang yang dijadikan
sampel dalam penelitian ini, mayoritas responden PT. PLN (Persero) Wilayah
Sulselrabar didominasi oleh responden yang berusia 31 - 45 tahun.
c. Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan
Pendidikan seringkali dipandang sebagai satu kondisi yang mencerminkan
kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan adalah
sebagaimana terlihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 4.3 Data Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan

















Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Hasil olahan data mengenai responden yang berdasarkan tingkat
pendidikan yang ditunjukkan pada tabel 4.3 di atas, dari 138 responden terdapat
37 orang yang berpendidikan SMA dengan tingkat persentase 27%, pendidikan
Diploma sebanyak 32 orang dengan persentase 23%, yang berpendidikan S1
sebanyak 29 dengan persentase 21%, sebanyak 23 orang yang berpendidikan S2
dengan tingkat persentase 17%, dan yang terakhir pendidikan S3 sebanyak 17
orang dengan persentase 12%.
d. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja
Berikut karakteristik responden berdasarkan masa kerja pada Tabel 4.4.
jumlah karyawan berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
Tabel 4.4 Data Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Jumlah Responden Persentase (%)
1 – 10 tahun









Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Berdasarkan Tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa pada penelitian ini
pegawai yang paling banyak merespon dengan masa kerja 1-10 tahun sebanyak 31
orang dengan tingkat persentase 22% kemudian disusul masa kerja 11-20 tahun
sebanyak 45 orang dengan persentase sebesar 33% dan yang terakhir yaitu masa
kerja diatas 20 tahun sebanyak 62 orang dengan persentase sebesar 45%.
2. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 68 responden
melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan jawaban
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan pada
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran.
a. Deskripsi Variabel Kerja Tim
Variabel Kerja Tim diukur melalui 7 indikator. Hasil tanggapan variabel
Kerja Tim dapat dijelaskan pada Tabel 4.5 berikut ini:
Tabel 4.5 Tanggapan Mengenai Kerja Tim
No Pernyataan Skor JumlahSS S TS STS
1 X1.1 63 73 2 - 138
2 X1.2 58 78 2 - 138
3 X1.3 57 76 5 - 138
4 X1.4 60 68 10 - 138
5 X1.5 54 79 5 - 138
6 X1.6 54 80 4 - 138
7 X1.7 47 84 7 - 138
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Tanggapan responden sebagaimana di Tabel 4.5 sebagian responden
memberikan tanggapan setuju terhadap kerja tim yaitu dimana ketujuh pernyataan
yaitu sikap kebersamaan tim dalam pelaksanaan tugas, pemberian informasi dan
saling ketergantungan demi peningkatan kualitas kerja karyawan. Pernyataan
kedua, tanggapan responden terhadap tantangan dalam bekerja demi peningkatan
wawasan berpikir dan semangat kerja. Selanjutnya pencapaian target yang
disepakati tim, karyawan harus menghilangkan sifat egoisme dalam bekerja demi
tujuan bersama. Pernyataan keempat, kepercayaan dalam tim harus terjaga agar
setiap karyawan dapat bekerja sama untuk kesejahteraan sesama anggota lain.
Kelima, karyawan dalam satu tim harus memecahkan masalah scara bersama-
sama untuk mengetahui kemampuan berpikir. Keenam, sesama anggota tim harus
selalu siap menerima pendapat dan saran serta menyampaikan ketidak setujuan
pendapat dengan bahasa yang santun agar tercipta susana kerja yang kondusif.
Terakhir, membuat acara sesekali dalam merayakan keberhasilan agar tercapai
kepuasan kerja untuk memotivasi keberhasilan berikutnya. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan merasa puas terhadap apa yang mereka dapatkan di dalam
perusahaan
b. Deskripsi Variabel Pendidikan dan Pelatihan.
Variabel Pendidikan dan Pelatihan diukur melalui 7 indikator. Hasil
tanggapan variabel Pendidikan dan Pelatihan dapat dijelaskan pada Tabel 4.6
berikut ini:
Tabel 4.6 Tanggapan Mengenai Pendidikan dan Pelatihan
No Pernyataan Skor JumlahSS S TS STS
1 X2.1 52 85 1 - 138
2 X2.2 54 81 3 - 138
3 X2.3 62 75 1 - 138
4 X2.4 68 70 - - 138
5 X2.5 59 79 - - 138
6 X2.6 66 72 - - 138
7 X2.7 57 81 - - 138
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Tanggapan responden mengenai variabel pendidikan dan pelatihan sesuai
dengan Tabel 4.6 menunjukkan bahwa sebagian besar responden menjawab setuju
pada setiap butir pertanyaan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa
pendidikan dan pelatihan sangat perlu diterapkan untuk meningkatkan kinerja
karyawan.
Salah satu unsur yang fundamental dalam TQM adalah pengembangan
personil secara terus-menerus. Hal ini membutuhkan pendidikan, pelatihan dan
pembelajaran.
c. Deskripsi Variabel Pelibatan dan Pemberdayaan karyawan
Variabel Pelibatan dan Pemberdayaan Karyawan diukur melalui 6
indikator. Hasil tanggapan variabel Pelibatan dan Pemberdayaan Karyawan dapat
dijelaskan pada tabel 4.7 berikut ini:
Tabel 4.7 Tanggapan Mengenai Pelibatan dan Pemberdayaan Karyawan
No Pernyataan Skor JumlahSS S TS STS
1 X3.1 65 72 1 - 138
2 X3.2 72 66 - - 138
3 X3.3 60 77 1 - 138
4 X3.4 53 81 4 - 138
5 X3.5 55 82 1 - 138
6 X3.6 55 81 2 - 138
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Tanggapan responden mengenai pelibatan dan pemberdayaan karyawan
sesuai dengan Tabel 4.7 menunjukkan bahwa sebagian besar responden
menyatakan setuju pada setiap butir pernyataan. Hal ini menunjukkan bahwa
responden setuju apabila karyawan dilibatkan dan diberdayakan dalam setiap
kegiatan yang ada dalam perusahaan agar karyawan merasa dihargai dan merasa
termotivasi dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga terciptanya lingkungan
yang kondusif dalam bekerja.
Pemberdayaan dapat diartikan sebagai pelibatan karyawan yang benar-
benar (signifikan). Dengan demikian pemberdayaan tidak sekedar hanya memiliki
masukan, tetapi juga memperhatikan, mempertimbangkan, dan menindaklanjuti
masukan tersebut apakah diterima atau tidak. Tanpa adanya pemberdayaan,
pelibatan karyawan hanyalah merupakan alat manajemen yang tidak ada gunanya.
Oleh karena itu pelibatan harus dibarengi dengan pemberdayaan karyawan.
(Tjiptono, 2003:128).
Karyawan PT. PLN (persero) wilayah Sulselrabar telah merasa dilibatkan
dan diberdayakan dalam setiap pengambilan keputusan dan pemecahan masalah,
yang berkaitan dengan pekerjaan masing-masing. Hal ini tampak pada seluruh
indikator, terutama pada manajer rela terjun ke lapangan untuk melihat langsung
karyawan dalam bekerja dan setiap ide atau saran mengenai kendala-kendala yang
terjadi dalam perusahaan..
d. Deskripsi Kinerja Karyawan
Variabel Kinerja Karyawan diukur melalui 6 indikator. Hasil tanggapan
variabel Produktivitas dapat dijelaskan pada tabel 4.8 berikut ini:
Tabel 4.8 Tanggapan Mengenai Kinerja Karyawan
No Pernyataan Skor JumlahSS S TS STS
1 Y.1 57 79 2 - 138
2 Y.2 48 89 1 - 138
3 Y.3 56 81 1 - 138
4 Y.4 84 50 4 - 138
5 Y.5 48 86 4 - 138
6 Y.6 65 72 1 - 138
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Tanggapan responden mengenai kinerja karyawan sesuai dengan Tabel 4.8
sebagian besar menyatakan setuju dan sangat setuju terhadap indikator-indikator
kinerja karyawan yaitu tanggung jawab pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan
waktu, kehadiran  dan kemampuan kerjasama. Indikator ketepatan waktu menjadi
indikator yang paling dominan hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. PLN




Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.
suatu item kuisioner dinyatakan valid apabila nilai r hitung > r tabel (n-3).
Pengujian validitas dapat dilihat di bawah ini:
Tabel 4.9 Hasil Pengujian Validitas
No Variabel r Hitung r Tabel KeteranganKerja Tim
1 X1.1 0,557 0,167 Valid
2 X1.2 0,554 0,167 Valid
3 X1.3 0,611 0,167 Valid
4 X1.4 0,606 0,167 Valid
5 X1.5 0,606 0,167 Valid
6 X1.6 0,668 0.167 Valid
7 X1.7 0,498 0,167 Valid
Pendidikan dan Pelatihan
1 X2.1 0,452 0,167 Valid
2 X2.2 0,550 0,167 Valid
3 X2.3 0,573 0,167 Valid
4 X2.4 0,605 0,167 Valid
5 X2.5 0,660 0,167 Valid
6 X2.6 0,562 0,167 Valid
7 X2.7 0,587 0,167 Valid
Pelibatan dan Pemberdayaan
1 X3.1 0,543 0,167 Valid
2 X3.2 0,551 0,167 Valid
3 X3.3 0,667 0,167 Valid
4 X3.4 0,644 0,167 Valid
5 X3.5 0,583 0,167 Valid
6 X3.6 0,558 0,167 Valid
Kinerja Karyawan
1 Y.1 0,576 0,167 Valid
2 Y.2 0,695 0,167 Valid
3 Y.3 0,756 0,167 Valid
4 Y.4 0,561 0,167 Valid
5 Y.5 0,569 0,167 Valid
6 Y.6 0,550 0,167 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Berdasarkan Tabel 4.9 hasil uji validitas dapat diketahui bahwa
keseluruhan item pernyataan menunjukkan bahwa r hitung > r tabel pada taraf
signifikansi 5%. Ini artinya setiap pertanyaan atau indikator variabel dinyatakan
valid untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pernyataan yang
diajukan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti.
b. Uji Reliabilitas
Metode uji reliabilitas yang paling sering digunakan adalah Cronbach’s
Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,60.
Hasil pengujian reliabilitas untuk semua variabel dapat dilihat pada tabel
berikut ini:
Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items
Kerja Tim 0,681 7
Pendidikan dan Pelatihan 0,653 7
Pelibatan dan Pemberdayaan 0,627 6
Kinerja Karyawan 0,681 6
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel sudah
reliabel dan bisa ditunjukkan dengan nilai Cronbach Alphanya sebesar 0,681,
0,653, 0,627, dan 0,681 di atas 0,6 sehingga dapat di katakan semua konsep
pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel sehingga untuk
selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak
digunakan sebagai alat ukur.
c. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Multikolinieritas
Uji Multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. Model regresi dikatakan
bebas dari multikolinearitas apabila VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1. Uji
multikolienaritas dapat dilihat pada Tabel 4.11 berikut:
Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinieritas
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Hasil pengujian pada Tabel 4.11 menunjukkan bahwa semua variabel yang
digunakan dalam model regresi menunjukkan nilai VIF dari 0,1. Jadi dapat
disimpulkan bahwa variabel-variabel dalam penelitian ini tidak menunjukkan
adanya gejala multikolinearitas.
2. Uji Normalitas
Pengujian normalitas adalah pengujian tentang kenormalan distribusi data.
Asumsi yang harus dimiliki oleh data adalah bahwa data tersebut terdistribusi
secara normal. Maksud data terdistribusi secara normal adalah bahwa data akan
mengikuti bentuk distribusi normal (Santosa, 2005: 231).
Hasil dari uji normalitas menunjukkan bahwa semua data berdistribusi
secara normal, sebaran data berada disekitas garis diagonal, sehingga model
regresi memenuhi asumsi normalitas. Gambar normal probability plot ini dapat
dilihat pada lampiran.
3. Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu
pada periode t-1 (Sebelumnya). Salah satu cara untuk menguji autokorelasi adalah
dengan percobaan Durbin-Watson. Dengan cara melihat besaran Durbin-Watson
(D-W) sebagai berikut.
d. Jika D lebih kecil dari DL atau lebih besar dari (4-DL) maka hipotesis nol
ditolak, yang berarti terdapat autokorelasi.
e. Jika D terletak antara DU dan (4-DL), maka hipotesis nol diterima, yang
berarti tidak dapat korelasi.
f. Jika D terletak antara DL dan DU atau di antara (4-DL), maka tidak
menghasilkan kesimpulan pasti.
Hasil pengujian autokorelasi adalah sebagai berikut:
Tabel 4.12 Hasil Uji Autokorelasi
Sumber: Hasil output SPSS, 2017.
Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson yang
diperoleh sebesar 1,851 nilai ini akan dibandingkan dengan nilai tabel dengan
menggunakan nilai signifikan 5%, jumlah sampel 138 (n) dan jumlah variabel
independen 3 (k=3), maka ditabel Durbin Watson adalah sebagai berikut:













Sumber: Tabel Durbin Watson
Berdasarkan Tabel 4.13 di atas bahwa nilai di atas menunjukkan nilai DU
dan DL bisa diperoleh dari tabel Statistic Durbin Watson. Dengan K=3 dan
N=138 dan standar 5% maka di dapat nilai DU sebesar 1,7819 dan DL sebesar
1,6628. Jadi nilai 4-DU=2,2182 dan 4-DL=2,3372. Dari output di atas, dapat kita
lihat nilai DW sebesar 1,851. Nilai DW terletak diantara DU dan 4-DL (1,7819 <
1,851 < 2,2182), sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi.
4. Uji Heteroskedastisitas
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan metode
grafik Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 21.
Hasil pengujian heterokedastisitas pada bab lampiran menunjukkan, titik-
titik yang menyebar secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas,
serta tersebar baik diatas maupun bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini
berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas pada model
regresi yang dibuat.
e. Regresi Linear Berganda
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh
secara parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model
persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik,
antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala
multikolenieritas. Dari analisis sebelumnya membuktikan bahwa penelitian ini
sudah dianggap baik. Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai alat analisis maka
hasil regresi berganda adalah sebagai berikut:
Tabel 4.14 Uji Regresi Berganda
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Berdasarkan hasil output SPSS 21 pada tabel 4.14 di atas, maka persamaan
regresi linier berganda dapat dirumuskan sebagai berikut:
Y = 8,832 + 0,310 X1 + 0, 228 X2+0,269 X3
Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan
X1  = Kerja Tim
X2 = Pendidikan dan Pelatihan
X3  = Pelibatan dan Pemberdayaan Karyawan
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
1. Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 8,832 angka tersebut menunjukkan
bahwa jika kerja tim (X1), pendidikan dan pelatihan (X2), pelibatan dan
pemberdayaan karyawan (X3), konstan atau X=0, maka kinerja sebesar 8,832.
2. Kerja tim (X1) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,310). Hal ini berarti
bahwa jika terjadi kenaikan faktor kerja tim sebesar 1% terhadap perusahaan
maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel
pengalinya 0,310 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap
konstan.
3. Pendidikan dan pelatihan (X2) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,228).
Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor pendidikan dan pelatihan
sebesar sebesar 1% terhadap perusahaan maka kinerja karyawan juga akan
mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0,228 dengan asumsi variabel
independen yang lain dinaggap konstan.
4. Pelibatan dan pemberdayaan karyawan (X3) menunjukkan nilai koefisien
sebesar (0,269). Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor pelibatan dan
pemberdayaan karyawan sebesar sebesar 1% terhadap perusahaan maka kinerja
karyawan juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0,269
dengan asumsi variabel independen yang lain dinaggap konstan.
f. Koefisien Korelasi (R)
Koefisien korelasi dilakukan untuk mengetahui kuat lemahnya hubungan
antara variabel yang dianalisis. Sifat korelasi akan meningkatkan arah korelasi.
Hasil korelasi dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4.15 Hasil Uji Koefisien Korelasi R
Model Summaryb
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa sifat korelasi (R) yang
ditunjukkan adalah 0,763. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel
bebas dengan variabel terikat yaitu kinerja karyawan kuat karena berada di
interval korelasi antara 0,60 – 0,799.
g. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar
kontribusi atau sumbangan variabel kerja tim, pendidikan dan pelatihan, dan
pelibatan dan pemberdayaan karyawan terhadap variabel kinerja karyawan. Nilai
koefisien determinasi ditentukan dengan melihat nilai R square sebagaimana
dapat di lihat pada Tabel  4.16 berikut:
Tabel 4.16 Hasil Uji Koefisien Determinasi R2
Model Summaryb
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
Hasil analisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menunjukkan
bahwa nilai koefisien determinasinya (R2) sebesar 0,606 × 100% = 60,6%. Hal ini
berarti variabel bebas mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 0,606
terhadap variabel terikat yakni kinerja karyawan sedangkan sisanya 39.4 %
dijelaskan oleh
faktor-faktor lain di luar dari penelitian ini.
h. Pengujian Hipotesis
1. Pengujian Hipotesis secara Simultan Uji F
Uji F merupakan uji secara simultan untuk mengetahui apakah variabel
kerja tim, pendidikan dan pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Uji F dilakukan dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel. Dari hasil
analisis diperoleh hasil output pada tabel:
Tabel 4.17 Hasil Uji F
Sumber: Hasil Output SPSS 21, 2017
Hasil perhitungan statistik uji F pada Table 4.17 menunjukkan nilai Fhitung
sebesar 21,089. Setelah itu dibandingkan dengan nilai Ftabel sebesar 2,44 dengan
signifikansi 5% . Jadi dapat disimpulkan Fhitung > Ftabel (21, 089 > 2,44) dengan
Signifikan 0,000 < 0,5, ini berarti bahwa variabel independen (X1), (X2), dan (X3),
berpengaruh secara bersama–sama terhadap kinerja karyawan.
2. Pengujian Hipotesis secara parsial (Uji t)
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing–masing atau secara
parsial variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil Uji  t dapat dilihat pada
Tabel 4.19 berikut:
Tabel 4.18 Hasil Uji t
Sumber: Hasil Output SPSS 21, 2017
Berdasarakan Tabel 4.18 dapat disimpulkan sebagai berikut:
a. Variabel kerja tim menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel ( 4,466) > (1,
656) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Artinya variabel tim kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
b. Variabel pendidikan dan pelatihan menunjukkan nilai thitung lebih besar dari
ttabel ( 2,367) > (1, 656) dengan nilai signifikan sebesar 0,014 < 0,05. Artinya
variabel pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.
c. Variabel pelibatan dan pemberdayaan menunjukkan nilai thitung lebih besar dari
ttabel ( 4,466) > (1, 656) dengan nilai signifikan sebesar 0,002 < 0,05. Artinya
variabel pelibatan dan pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
C. Pembahasan
Pembahasan didalam penelitian ini terdapat empat variabel yaitu tiga
variabel bebas dan satu variabel terikat. Variabel bebasnya yaitu kerja tim sebagai
X1, pendidikan dan pelatihan sebagai X2, pelibatan dan pemberdayaan sebagai
X3 sedangkan variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan sebagai Y. Penjelasan
dari masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut :
1. Pengaruh kerja tim, pendidikan dan pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan
karyawan secara simultan terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa kerja tim,
pendidikan dan pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan secara
simultan berpengaruh terhadapat kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero)
wilayah Sulselrabar. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa diduga kerja tim,
pendidikan dan pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan karyawan secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah
Sulselrabar. Hal ini dapat dilihat dari nilai Fhitung > Ftabel (21, 089 > 2,44) dengan
Signifikan 0,000 < 0,5. Dari hasil tersebut maka hipotesis pertama diterima. Hal
ini membuktikan bahwa semua variebel berperan penting dalam peningkatan
kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah sulselrabar.
Penelitian ini sejalan yang dilakukan oleh (Octriz: 2016)  dengan judul
“Pengaruh Total Quality Management (TQM) terhadap kinerja karyawan PT. Pos
Indonesia (persero) Klas II Makassar”. Hasil penelitiannya menyatakan bahwa
TQM memiliki pengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.
2. Pengaruh kerja tim terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa kerja tim
berpengaruh posistif dan signifikan terhadapa kinerja karyawan pada PT. PLN
(Persero) wilayah Sulselrabar. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa diduga
kerja tim berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
PLN (Persero) wilayah Sulselrabar. Hal ini dapat dilihat dari nilai thitung lebih
besar dari ttabel ( 4,466) > (1, 656) dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05.
Pegawai merupakan suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai
nilai- nilai yang menjadi sifat manusia. Kebiasaan bekerja membudaya dalan
kehidupan pribadi, masyarakat atau organisasi akan tercermin dari sikap menjadi
perilaku kita, kepercayaan, cita–cita, pendapat dan tindakan yang terwujud
sebagai “Kerja” atau “Bekerja” dalam team.
Berdasarkan di atas, maka yang dapat diambil adalah pola perilaku, nilai-
nilai atau norma–norma yang berlaku dalam organisasi atau dimana pegawai
tersebut bekerja. Sebenarnya berfungsi mengarahkan atau membimbing pegawai
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini konsisten dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Marudut marpaung, 2010) yang menyatakan bahwah kerja
tim berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu,
dengan adanya kerja sama antara karyawan satu dan lainnya dalam suatu tim kerja
yang diperlihatkan adanya rasa ketertarikan satu sama yang lain, kondisi ini
selanjutnya akan dapat mempengaruhi semua anggota untuk menanamkan nilai-
nilai kerja sama dalam diri, sehingga nilai yang tumbuh dalam diri karyawan akan
menimbulkan kekompakan diantara anggota suatu tim kerja, sehingga kerja yang
dihasilkan menjadi kinerja yang baik.
3. Pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa pendidikan
dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT. PLN (Persero) wilayah Sulselrabar. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
diduga kerjpendidikan dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah Sulselrabar. Hal ini dapat
dilihat dari nilai  thitung lebih besar dari ttabel ( 2,367) > (1, 656) dengan nilai
signifikan sebesar 0,014 < 0,05. Dari hasil tersebut maka hipotesis ketiga
diterima.
Hal ini dapat dijelaskan bahwa pendidikan sebagai landasan untuk
membentuk, mempersiapkan, membina dan mengembangkan kemampuan sumber
daya manusia yang sangat menentukan dalam keberhasilan dimasa yang akan
datang. Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat (Sutrisno, 2011:65),
pendidikan sebagai totalitas interaksi manusia untuk pengembangan manusia
seutuhnya, dan pendidikan merupakan proses yang terus-menurus yang senantiasa
berkembang, dan dihadapkan pada masalah keterbatasan sumber, oleh karena itu
perlu diterapkan suatu sistem manajemen yang memungkinkan keberhasilan misi
pendidikan. Peserta didik merupakan masukan, setelah mengalami proses
pendidikan dengan memanfaatkan tujuan pendidikan yaitu sumber daya dan
kurikulum yang ada, menghasilkan keluaran berupa kemampuan tertentu,
sehingga dengan demikian dapat dikatakan bahwa perubahan tingkah laku
termasuk didalamnya pengetahuan, sikap, tindakan, penampilan dan sebagainya.
Selain itu pelatihan yang dilakukan oleh PT. PLN (Persero) wilayah Sulselrabar
telah memiliki metode yang jelas dalam melaksanakan pelatihan yang dibutuhkan
oleh karyawannya. Pelatihan di PT. PLN (Persero) wilayah Sulselrabar ditangani
oleh pihak manager yang membuat pelatihan di perusahaan.
Hal ini sesuai dengan pendapat (Simamora, 2006:342), bahwa pelatihan
(training) merupakan proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan
dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional. Pelatihan
diciptakan suatu lingkungan dimana para karyawan dapat memperoleh atau
mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang
spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan. Pelatihan biasanya terfokus pada
penyediaan bagi para karyawan keahlian-keahlian khusus atau membantu mereka
mengoreksi kelemahan-kelemahan dalam kinerja mereka.
Penelitian ini sejalan yang dilakukan oleh (Said Alhuri: 2010) dan
(Hanizah Ilmansyah: 2015) yang menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Octriz Orista: 2016) yang menemukan bahwa  pendidikan
dan pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tingginya nilai
probabilitas signifikansi pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada
PT. PLN (Persero) Wilayah Sulselrabar diakibatkan masih banyak karyawan yang
merasa bahwa pendidikan dan pelatihan yang diterapkan untuk karyawan belum
optimal untuk meningkatkan kemampuan untuk memberikan layanan yang
berkualitas dan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masing-masing.
4. Pengaruh pelibatan dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa pelibatan
dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah Sulselrabar. Hipotesis keempat yang
menyatakan bahwa pelibatan dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif
dan signifikan terhadapa kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah
Sulselrabar. Hal ini dapat dilihat dari nilai thitung lebih besar dari ttabel ( 3,156) >
(1, 656) dengan nilai signifikan sebesar 0,002 < 0,05. Dari hasil tersebut maka
hipotesis keempat diterima. Keterlibatan dan pemberdayaan karyawan adalah
salah satu pendekatan dalam TQM. Pelibatan dan pemberdayaan adalah satu
kesatuan dalam TQM karyawan tidak hanya dilibatkan dalam pengambilan
keputusan, suatu rencana, atau perbaikan yang lebih efektif dalam suatu situasi
tetapi juga diberdayakan dengan cara memberikan kesempatan kepada setiap
orang yang ada untuk bukan hanya terlibat tetapi juga dapat memperhatikan,
mempertimbangkan dan menindaklanjuti masalah tersebut. (Tjiptono, 2003:128).
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Said (Alhuri:
2010), (Hanizah Ilmansyah: 2015), dan (Octriz: 2016) yang menyatakan bahwa
pelibatan dan pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dengan demikian pemberdayaan tidak sekedar hanya memliki
masukan tetapi juga memperhatikan, mempertimbangkan dan menindaklanjuti
masukan tersebut apakah akan diterima atau tidak. Hal ini dapat menarik
kesimpulan jika semakin besar perusahaan melakukan keterlibatan dan
pemberdayaan karyawan dengan baik dan memadai untuk karyawan, maka akan




Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh Total Quality
Management (TQM) terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero)
Wilayah Sulserabar melalui tiga sub variabel yaitu kerja tim, pendidikan dan
pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan. Berdasarkan uraian hasil penelitian
dan pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan dari peneltian adalah:
1. Variabel kerja tim, pendidikan dan pelatihan, dan pelibatan dan pemberdayaan
karyawan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Hipotesis
pertama diterima.
2. Variabel kerja tim berpengaruh positif dan signifikan  terhadap kinerja
karyawan. Hipotesis kedua diterima.
3. Variabel pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan  terhadap
kinerja karyawan. Hipotesis ketiga diterima.
4. Variabel pelibatan dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan
signifikan sterhadap kinerja karyawan. Hipotesis keempat diterima.
B. Implikasi Penelitian
Implikasi dari penelitian ini berupa saran-saran berdasarkan hasil analisis
dan pembahasan serta beberapa kesimpulan. Sebagai suatu penelitian yang telah
dilakukan dalam lingkungan kinerja karyawan maka kesimpulan yang ditarik
tentu mempunyai implikasi tentang kinerja karyawan dan juga penelitian-
penelitian selanjutnya, sehubungan dengah hal tersebut implikasi dari penelitian
ini adalah sebagai berikut:
1. Hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT. PLN (Persero) wilayah
Sulselrabar disimpulkan bahwa kerja tim, pendidikan dan pelatihan, dan
pelibatan dan pemberdayaan karyawan berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja karyawan. Hal demikian membuktikan bahwa membuktikan bahwa
semua variebel dari Total Quality Management. berperan penting dalam
peningkatan kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) wilayah sulselrabar.
2. Hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT. PLN (Persero) wilayah
Sulselrabar disimpulkan bahwa kerja tim berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal demikian membuktikan bahwa kerja tim dari
Total Quality Management merupakan salah satu kunci utama dalam
meningkatkan kinerja karyawan kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero)
wilayah sulselrabar. Kebiasaan bekerja membudaya dalan kehidupan pribadi,
masyarakat atau organisasi akan tercermin dari sikap menjadi perilaku
karyawan, kepercayaan, cita–cita, pendapat dan tindakan yang terwujud
sebagai “Kerja” atau “Bekerja” dalam team. Berdasarkan hal tersebut, maka
yang dapat diambil adalah pola perilaku, nilai-nilai atau norma–norma yang
berlaku dalam organisasi atau dimana pegawai tersebut bekerja, dan berfungsi
mengarahkan atau membimbing pegawai dalam meningkatkan kinerja
karyawan.
3. Hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT. PLN (Perseo) wilayah
Sulselrabar disimpulkan bahwa pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal demikian membuktikan
pendidikan dan pelatihan merupakan kunci utama dari Total Quality
Management. Dengan dioptimalkannya pendidikan dan pelatihan yang sesuai
spesifikasi pekerjaan setiap karyawan dapat meningkatkan motivasi karyawan
dalam bekerja, sehingga akan berdampak pada menigkatnya kinerja karyawan.
4. Hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT. PLN (Persero) wilayah
Sulselrabar disimpulkan bahwa pelibatan dan pemberdayaan karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal demikian
membuktikan pelibatan dan pemberdayaan karyawan merupakan salah satu
unsur dari Total Quality Management. Karyawan merasa termotivasi dalam
berkerja apabila dilibatkan dan diberdayakan dalam setiap pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaannya. Hal ini memberikan dampak
positif buat karyawan, salah satunya adalah rasa memiliki yang tinggi. Dengan
adanya rasa memiliki yang tinggi, karyawan akan merasa termotivasi dalam
bekerja.
Dari implikasi hasil penelitan tersebut pada perusahaan PT. PLN (Persero)
Wilayah Sulselrabar di harapakan sebagai bahan masukan mengenai bagaimana
menerapkan Total Quality Management terhadap kinerja karyawan. Bagi
perguruan tinggi diharapkan sebagai sumbangsih ilmu pengetahuan guna
menambah khasanah keilmuan kepada segenap pembaca dan Universitas Islam
Negeri Alauddin Makassar khususnya Program Studi Manajemen. Bagi penulis
diharapkan penelitian ini dapat memberikan manfaat dan pengetahuan bagi
penulis dalam memecahkan suatu masalah dengan membandingkan antara yang
diperoleh di bangku kuliah dengan kenyataan yang ada di perusahaan.
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1. VARIABEL KERJA TIM (X1)
NO PERNYATAAN
SS S TS STS
5 4 2 1
1. Anggota tim dalam PLN memiliki sikap kebersamaan
dalam pelaksanaan tugas,pemberian informasi dan
saling ketergantungan demi peningkatan kualitas kerja
karyawan.
2. Setiap karyawan diberikan tantangan dalam bekerja
demi peningkatan wawasan berpikir dan semangat
kerja.
3. Dalam pencapaian target yang telah disepakati tim,
karyawan harus menghilangkan sifat egoisme
dalam bekerja demi tujuan bersama.
4. Kepercyaan dalam tim harus terjaga agar setiap
karyawan dapat bekerja sama untuk kesejahteraan
sesama anggota tim.
5. Karyawan dalam satu tim harus memecahkan
masalah secara bersama-sama untuk mengetahui
kemampuan berpikir.
6. Sesama anggota tim harus selalu siap menerima
pendapat dan saran serta menyampaikan
ketidaksetujuan pendapat dengan bahasa yang
santun agar tercipta suasana kerja yang kondusif.
7. Membuat acara sesekali saat keberhasilan dalam
tim tercapai agar kepuasan bekerja terwujud
sehingga pencapaian tujuan berikutnya lebih
termotivasi.
2. VARIABEL PENDIDIKAN DAN PELATIHAN (X2)
NO PERNYATAAN
SS S TS STS
5 4 2 1
1. Dengan memberikan pendidikan dan pelatihan
karyawan dapat meningkatkan kemampuan untuk
memberikan layanan yang berkualitas.
2. Dalam menjaga kualitas kerja karyawan, PLN
melakukan pelatihan dengan menggunakan tempat
sendiri dan mendatangkan Trainer sesuai dengan
yang dibutuhkan.
3. Dengan melakukan on-site training atau pelatihan
di tempat sendiri PLN dapat menentukan karyawan
mana saja yang memerlukan training dan materi apa
saja yang diberikan kepada karyawan.
4. PLN memastikan bahwa materi pelatihan yang
diberikan sesuai dengan yang dibutuhkan oleh
karyawan.
5. Pada waktu kondisi para karyawan kekurangan
keterampilan dan pengetahuan disitulah pelatihan
dilakasanakan dan fasiltas yang disediakan sesuai
dengan kebutuhan pelatihan karyawan.
6. Sebelum memberikan pelatihan perusahaan harus
mengetahui apa masalah karyawan dalam
melaksanakan tugas.
7. Perusahaan dapat mengetahui perbedaan karyawan
antara sebelum dan setelah mengikuti pelatihan
melalui memberikan tes kepada karyawan.
3. VARIABEL PELIBATAN DAN PEMBERDAYAAN KARYAWAN (X3)
NO PERNYATAAN
SS S TS STS
5 4 2 1
1. Atasan memberikan sarana yang tepat untuk
mengumpulkan masukan-masukan karyawan dan
memberikan solusi yang terbaik untuk mengatasi
setiap hambatan yang terjadi dalam bekerja .
2. Dalam merumuskan ide untuk pemecahan masalah,
hendaknya anggota tim harus merumuskan
permasalahan kemudian mencatat ide dan
memperjelas ide tersebut sehingga permasalahan
dapat terpecahkan dengan baik.
3. Anggota tim dalam perusahaan membuat pertemuan
secara teratur untuk membahas setiap permasalahn
yang terjadi di dalam pekerjaan dan kemudian
melakukan perbaikan dari masalah tersebut..
4. Keluhan atau masalah dari karyawan selalu
dikumpulkan oleh perusahaan dengan cara
membuka layanan kotak saran.
5. Perusahaan harus memberikan tempat atau wadah
pengumpulan kritik dan saran di tempat yang
mudah dijangkau.
6. Manajer sesekali terjun ke lapangan untuk melihat
karyawan dalam bekerja dan mengumpulkan setiap
ide, informasi dan kendala-kendala yang terjadi.
4. VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)
NO PERNYATAAN
SS S TS STS
5 4 2 1
1. Saya dapat menegejarkan tugas yang
diberikan oleh perusahaan sesuai yang telah
ditentukan.
2. Perusahaan menetapkan standar minimum
dan SOP (Standard Operating Procedur)
dalam menyelesaikan setiap pekerjaan.
3. Perusahaan menetapkan target waktu
terhadap penyelesaian suatu pekerjaan.
4. Perusahaan memiliki sistem yang dapat
membuat pegawai menjadi displin.
5. Saya dapat bekerja sama dengan baik dalam
tim.
6. Dengan bekerja sama sesama karyawan di
perusahaan saya dapat dengan mudah
mengerjakan tugas yang diberikan.
Lampiran : Validitas dan Realibitas Kinerja Karyawan
Lampiran : Validitas dan Realibitas Kerja Tim
Lampiran : Validitas dan Realibitas Pendidikan dan Pelatihan
Lampiran : Validitas dan Realibitas Pelibatan dan Pemberdayaan Karyawan




